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Formazione su Salute e Sicurezza nei Luoghi di Lavoro 
 
La prevenzione degli infortuni e delle malattie professionali, obiettivo fondamentale per lo 
Stato italiano (solo che si tenga conto della imponenza dei dati statistici di riferimento, indice 
di un fenomeno di enorme rilevanza sociale
1
) va perseguita in ogni azienda, pubblica o 
privata, innanzitutto progettando e realizzando ovunque una capillare attività di formazione 
per tutti i componenti della comunità di lavoro.  
Infatti, la formazione riveste un ruolo determinante in materia di salute e sicurezza, in quanto 
incide sia sulla conoscenza degli obblighi e delle procedure di lavoro, sia sull’atteggiamento 
con il quale affrontare l’attività lavorativa, in termini di comportamenti adeguati rispetto ai 
rischi presenti nei luoghi e nei processi di lavoro.  
In particolare, è essenziale che le attività di formazione siano efficaci raggiungendo il risultato 
di accrescere in azienda le conoscenze non certo di nozioni di tipo generale quanto piuttosto 
di concetti e procedure che siano utili alla eliminazione o, ove impossibile, riduzione e/o 
gestione dei rischi da lavoro che sono propri dello specifico contesto di riferimento. 
La particolare enfasi data alla formazione nel quadro normativo riguardante la sicurezza e 
salute nei luoghi di lavoro, sia a livello nazionale che comunitario, dimostra l'importanza 
attribuita a tale processo, non solo come mezzo elettivo per la diffusione della cultura della 
sicurezza a tutti i livelli ma anche e soprattutto come misura generale di tutela a conferma 
dell’importanza strategica nel quadro della prevenzione e gestione dei rischi aziendali. 
Il recepimento della filosofia comunitaria in materia di sicurezza, seppur abbia introdotto 
notevoli miglioramenti sul piano della sicurezza sul lavoro, non è sufficiente se non viene 
realmente compresa l'importanza del ruolo della formazione quale obiettivo strategico al 











                                                          
1
 Cfr. i dati del Rapporto INAIL 2010, disponibili sul sito www.inail.it. L’ultima stima effettuata dall’Istituto 
(anno 2005) ha quantificato il costo degli infortuni sul lavoro in oltre 45 miliardi di euro, pari al 3,21% del 
Prodotto Interno Lordo italiano. 
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La formazione degli adulti per l’apprendimento lungo tutto l’arco della vita 
 
Il modello di istruzione del XX secolo sul quale si è basata l’attività formativa, non risulta più 
funzionale nel periodo storico attuale, la crescita e l’innovazione tecnologica con 
l’introduzione di nuovi cicli produttivi hanno ridotto l’intervallo temporale dei cambiamenti 
culturali che è diventato molto più breve di quello della vita umana, in questo quadro 
l’istruzione e la formazione hanno il compito di preparare gli individui per metterli in grado di 
fronteggiare nuove condizioni e situazioni lavorative. 
Nel marzo 2000 il Consiglio Europeo di Lisbona affrontò tali problematiche, i capi di stato e 
di governo constatarono che l’Unione Europea si trovava dinanzi ad una svolta epocale 
prodotta dal processo di globalizzazione e dalle sfide presentate da una nuova economia 
basata sulla conoscenza. Stabilirono quindi un obiettivo strategico forte ed ambizioso: “far 
diventare l’economia basata sulla conoscenza più competitiva e dinamica del mondo, in 
grado di realizzare una crescita economica sostenibile con nuovi e migliori posti di lavoro e 
una maggiore coesione sociale”.  
Il Consiglio Europeo ritenne che tali cambiamenti che comportavano anche una radicale 
trasformazione dell’economia europea richiedevano un programma ambizioso di 
modernizzazione dei sistemi di istruzione e di previdenza sociale, ma alla base di questa scelta 
strategica c’era la convinzione che le risorse umane rappresentavano la più importante risorsa 
dell’unione europea e che un investimento in questo ambito sarebbe stato un fattore decisivo 
per la crescita e la produttività, allo stesso modo dell’investimento in capitale o attrezzature. 
Valorizzare ed investire nella formazione e nella capacità di apprendimento intesa come 
strumento e condizione per la promozione dell’inclusione sociale, coesione, mobilità, 
occupabilità e competitività, per individuare strategie comuni finalizzate alla riforma dei 
sistemi di istruzione e formazione professionale per la costruzione di un sistema di 
apprendimento permanente per innovare totalmente il concetto di istruzione non più riferita 
solo al periodo dell’età scolare e delimitata all’interno degli edifici scolastici.  
L’istruzione non più considerata il fine, ma la componente fondamentale di tutta l’attività 
formativa, la quale include sia l’istruzione istituzionalizzata o formale, che quella esterna alla 
scuola, definita anche istruzione non formale e informale. 
La necessità di ristrutturare continuamente il sapere, significa che non si può più parlare di un 
apprendimento collocato in una parte della vita, ma di lifelong learning, quindi di un processo 
collegato alle esperienze vissute, dense di significati per l’individuo che sceglie di 
parteciparvi attivamente per imparare ad imparare, lungo tutto il corso della vita.  
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Parlando di formazione degli adulti risulta necessario introdurre il concetto di andragogia, dal 
greco andros, uomo e ago, condurre. 
Tale termine è stato coniato nel 1833 in Germania, da Kapp in contrapposizione a quello di 
pedagogia che deriva dal greco pais, bambino e ago, condurre. 
L’andragogia è una scienza che mira alla comprensione della diversità dei bisogni e degli 
interessi di apprendimento degli adulti rispetto a quelli dei bambini. 
In estrema sintesi la pedagogia è la scienza e l’arte di insegnare ai bambini e l’andragogia è 
l’arte e la scienza di aiutare gli adulti ad apprendere. 
Quando si opera nel campo della formazione degli adulti non si può prescindere dai principi 
dell’andragogia che studia le modalità dell’apprendimento e dell’educazione degli adulti. Da 
circa vent’anni questa disciplina è oggetto di ricerche da parte di alcuni studiosi, per metterne 
a fuoco i principi, che costituiscono il necessario punto di partenza per raggiungere risultati di 
efficacia nella formazione.  
Il modello andragogico per la formazione proposto da Knowles mette in discussione il 
tradizionale ruolo di potere tra il committente, il formatore ed il partecipante. Propone il 
coinvolgimento diretto e in alcuni casi, attribuisce anche un potere decisionale ai soggetti 
destinatari delle iniziative formative, in tutte le fasi del processo a cominciare dalla 
definizione degli obiettivi didattici. 
Sulla base di questi presupposti, il ruolo del formatore, nonostante la relazione docente-
discente sia improntata sulla complementarietà (up-down), deve avvicinarsi ad un rapporto 
quanto più simmetrico possibile; di conseguenza, al fine di ottimizzare l’interazione fra il 
docente e il discente, è opportuno che siano condivisi gli obiettivi e i contenuti del corso e che 
il clima d’aula (di gruppo) sia collaborativo e costruttivo. Inoltre, è bene che il formatore non 
ignori il patrimonio di esperienza e competenza dell’adulto, ma lo valorizzi  come punto di 
partenza del processo di apprendimento o come risorsa da utilizzare: diventa quindi 
necessario creare un meccanismo per la progettazione comune.  
Per questo motivo il successo di un intervento formativo viene assicurato dal conoscere, saper 
selezionare ed utilizzare le metodologie didattiche più coerenti con gli obiettivi di  
apprendimento, che pertanto vanno analizzati e definiti preventivamente. 
L’applicazione del modello porta sicuramente ad una formazione rivolta all’essere umano 
nella sua totalità, ad un individuo carico di una sua propria storia, di una sua esperienza, di 
sue idee, convinzioni, esperienze, di affetti, bisogni, motivazioni, interessi e doveri. 
Le aziende e le organizzazioni negli ultimi 20 - 30 anni hanno percepito chiaramente lo 
strumento formativo come indispensabile.  
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I continui mutamenti degli equilibri finanziari, tecnologici, organizzativi e politici hanno 
imposto elevati livelli di complessità organizzativa, affrontabili solo con risorse umane dotate 
di attitudini coerenti e competenze aggiornate.  
Mutamenti radicali dei contesti aziendali, con i conseguenti riorientamenti professionali e 
culturali che li accompagnano, hanno reso indispensabile l’uso dello strumento formazione; 
occorre però segnalare il legame fondamentale delle attività formative con la struttura 
organizzativa dell’azienda e come il processo formativo sia intimamente connesso in tutte le 
sue parti, dall’analisi dei bisogni formativi, alla progettazione, all’attuazione e valutazione, in 
cui ognuna è conseguente e correlata all’altra. 
In particolare la fase finale del processo formativo, la valutazione, permette di mettere in 
evidenza lo scostamento tra i bisogni formativi individuati all’inizio del percorso ed i risultati 
ottenuti, consentendo così di rimodulare il processo formativo con la consapevolezza che sarà 
necessaria una nuova progettazione per rispondere ai bisogni formativi non pienamente 
soddisfatti. E’ infatti nella fase di progettazione del percorso formativo che deve essere 
previsto un piano di valutazione che prenda avvio dalla definizione degli obiettivi ed 
identifichi le modalità e gli strumenti utili per verificarne la piena attuazione.  
        
Anche il concetto di qualità trasportato in ambito educativo e formativo, risponde 
prevalentemente all’esigenza di innalzare gli standard qualitativi della progettazione, 
predisporre progetti coerenti con i bisogni, i percorsi di realizzazione e le risorse a 
disposizione.                                                                                                         
Non può esserci miglioramento continuo della qualità di un’organizzazione se non è 
supportato in maniera intelligente e permanente con la formazione delle proprie risorse 
umane, come non può verificarsi reale supporto della formazione al miglioramento continuo 
della qualità se, la formazione erogata a tal fine, non è anch’essa di qualità o meglio 










La Formazione nel D.Lgs. n. 81/2008: Principi Generali 
 
Il D.Lgs. n. 81/2008 contempla una innovativa, rispetto alla previgente normativa, concezione 
della formazione, riferita a tutti coloro i quali, a diverso titolo, fanno parte della compagine 
aziendale, ivi compreso il datore di lavoro. 
Infatti, l’articolo 2, comma 1, lettera aa), del “testo unico” definisce la formazione come: 
“processo educativo attraverso il quale trasferire ai lavoratori ed agli altri soggetti del 
sistema di prevenzione e protezione aziendale conoscenze e procedure utili alla acquisizione 
di competenze per lo svolgimento in sicurezza dei rispettivi compiti in azienda e alla 
identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi”.  
La formulazione appena citata evidenzia, quindi, sia come la formazione non sia un 
adempimento “unico” ma un vero e proprio processo culturale sia come essa sia finalizzata 
all’educazione di tutti i soggetti che operano, a vario titolo, in azienda rispetto ai quali deve 
realizzarsi un vero e proprio trasferimento di competenze e procedure in materia 
prevenzionistica.  
Dunque, solo tale processo educativo è idoneo a fornire concretezza alle disposizioni di cui 
all’articolo 15 (che identifica le “misure generali di tutela”) del D.Lgs. n. 81/2008 il quale 
include tra le misure generali in parola “l’informazione e formazione adeguate” per 
lavoratori, dirigenti, preposti e rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza (art. 15, comma 1, 
lettere n), o) e p), così come avveniva nel D.Lgs. 626/94, sottolineandone così l’importanza 
fondamentale nel miglioramento delle condizioni di salute e sicurezza, nello sviluppo di  una 
più radicata cultura della prevenzione nei luoghi di lavoro e nel coinvolgimento attivo di tutte 
le figure del sistema tali da promuovere la loro partecipazione attiva. 
I principi applicabili alla formazione sono individuati all’articolo 37 del D.Lgs. n. 81/2008, il 
quale elenca le regole generali che regolamentano la formazione dei lavoratori, quella dei 
dirigenti e dei preposti, quella degli addetti alle emergenze e quella dei responsabili dei 
lavoratori per la sicurezza.  
 
Nei prossimi capitoli si procederà ad un'attenta disamina della figura del preposto, partendo  
dai primi approcci definitori, passando per il suo inserimento all'interno della piramide dei 
soggetti obbligati dinamicamente a garantire non più solo l'eliminazione o la riduzione (per 
quanto tecnologicamente fattibile) delle fonti di danno potenziale, ma anche il controllo e la 
limitazione della durata di esposizione a rischio degli addetti (facendo leva sulla loro 
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accresciuta consapevolezza del pericolo), fino a giungere ad oggi, momento in cui questo 
ruolo risulta finalmente chiarito dal legislatore grazie all'inserimento di una sua definizione e 
di un articolo intitolato alla descrizione dei suoi obblighi fondamentali (articolo 19 del D.Lgs. 
81/2008). Andremo in seguito ad analizzare il percorso formativo del preposto, riportando il 
caso concreto della progettazione formativa di questa figura in un contesto lavorativo 
impegnativo e difficile come il cantiere edile.  
Nella tesi sarà  approfondita la valutazione dell'efficacia dell'attività formativa per la sicurezza 
dei preposti, attraverso l'esperienza della Regione Emilia Romagna sulla "valutazione 
dell'efficacia della formazione alla sicurezza nei lavoratori della Variante Autostradale di 
Valico (VAV)", con lo scopo di evidenziare eventuali criticità nelle modalità di erogazione e 
nei contenuti della formazione al fine di impostare una riflessione sui criteri di miglioramento 
di questa attività che, essendo alla base della conoscenza e della prevenzione dei rischi 
lavorativi, è di fondamentale importanza per la tutela della salute nei luoghi di lavoro. 
Il criterio che ho assunto come principio guida nell'elaborazione di questo elaborato di tesi è 
che la formazione è efficace solo se aumenta le conoscenze, le competenze, le abilità in 
materia di sicurezza, ma soprattutto se modifica gli atteggiamenti, le norme implicite nei 






Originata dal sostantivo latino "praepositus", ovvero sovrintendere, comandante, governatore, 
con derivazione dalla trasposizione del relativo verbo "praepono" (mettere prima, porre 
avanti, porre al comando), tale figura già dall'antichità si identificava con un soggetto che 
assumeva un ruolo di preminenza rispetto ad altri, posto al comando di un gruppo, a capo di 
un'istituzione: Cesare narrava di un "toti officio maritimo praepositus" (posto alla direzione di 
tutti i servizi marittimi), Plino il giovane racconta di un "praepositus rerum curae Caesaris" 
(preposto alla sovrintendenza delle cose di Cesare, mentre più tardi Ammiano Marcellino 
nella sua opera "Res Gestae Libri XXXI" riporterò le cospirazioni di Eusebio, "praepositus 
sacri cubiculi" (sovrintendente generale degli Affari imperiali
2
, a capo dei cubiculari a 
servizio dell'imperatore) sotto l'impero di Costanzo II; anche con riferimento alle divinità, 
sempre presso i Romani, Vesta, la dea del fuoco, era preposta alle vergini, sue sacerdotesse. 
Durante il corso dei secolo si è per lo più mantenuta tale configurazione originaria, venendo 
sempre ad impersonare il preposto un soggetto investito di una carica, di una dignità, di un 
ufficio: un addetto anteposto ad altri da un'autorità superiore, ai fini dello svolgimento di un 
ufficio con contenuti esecutivi e di controllo (su cose, persone e opere).  
Tale figura non è mai stata  legata ad un ambito ristretto e specifico e mai definita con 
competenze precise, con diritti e doveri uniformi e delimitati, tanto da venire ad essere 
identificato ora come il capo di una compagnia di piacere, di una brigata di novellatori, ora 
come il capo di una corporazione o come quel grande ufficiale che aveva la cura delle 
cerimonie nei grandi ordini militari e religiosi
3
, ora in funzione di esattore delle imposte
4 
o di 
dignitario fornito di funzioni direttive nell'amministrazione della giustizia nella Francia 
medievale e moderna, nella carica di potestà, di sindaco. 
In ambito ecclesiastico, dove il preposto si veniva ad identificare con un prelato, dignitario in 
alcune cattedrali o collegiate, ovvero con quel parroco con preminenza su altri parroci. 
Anche oggi ritroviamo il preposto nei più di sparati ambiti operativi (ad esempio nelle società 
di mediazione - L.39/89 e D.M. 452/90, nell'esercizio di un'impresa - preposizione institoria, 
articolo 2203 c.c.) come individuo di responsabilità e deputato al coordinamento di attività, 
con capacità che vanno oltre il mero ruolo esecutivo e di adempimento materiale. 
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In particolare si occupava della persona dell'imperatore e della sua dimora, giovandosi, per tali mansioni, della 
collaborazione di numerosi funzionari di rango inferiore. 
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Sicuramente importanza particolare, rispetto ad altri settori, è stata questa figura nella 
legislazione antinfortunistica, assegnandole una posizione di responsabilità e di garanzia al 
fianco dello stesso datore di lavoro.  
Solo all'interno di questo ambito abbiamo assistito alla cristallizzazione del ruolo e dei relativi 
obblighi in precisi articoli di legge, anche se ancora oggi, in qualche caso, l'individuazione e 
la concreta "personificazione" del preposto possono risultare non immediate.  
 
Evoluzione Normativa 
La legislazione antecedente agli anni Cinquanta 
Il punto di avvio della tutela antinfortunistica italiana è costituito dalla legge 17 marzo 1898, 
n. 80, istitutiva della assicurazione obbligatoria per responsabilità civile dell'imprenditore.  
Il neonato Stato italiano vara un'assicurazione sociale creando una garanzia ulteriore rispetto 
al diritto comune, un essenziale strumento di tutela: l'assistenza ai lavoratori è garantita solo 
ex post (una volta che l'infortunio si è verificato) e soprattutto, sussiste il notevole rischio di 
insolvenza delle prestazioni risarcitorie, poichè la gestione affidata a compagnie assicurative 
private. Solo sotto il vigore del Testo unico del 31 gennaio 1904, n.51, all'articolo 32 si 
inizierà a evidenziare il ruolo di un "preposto alla direzione o vigilanza sul lavoro"; fin dai 
primi anni a seguire, si produce un ampio di battito sulla necessità di garantire una effettiva 
autonomia al preposto per essere considerato tale.  
La legge definiva il ruolo del preposto in termini di sovrintendimento, ma ci si interrogava sul 
suo specifico contenuto e se tale funzione dovesse essere intesa come conduzione e direzione 
di altri operai o anche solo di macchine. Parte della giurisprudenza non toccava la questione, 
ribadendo e precisando piuttosto la sua funzione tipica, già espressa nel dettato normativo. 
L'oscillazione interpretativa si ha, da una parte, con l'affermazione che a sollevare il datore di 
lavoro dalla responsabilità civile è sufficiente l'accertata responsabilità penale del preposto 
che, "giusta la legge sugli infortuni, è chi abbia la direzione tanto di operaio quanto di 
macchine"
5
, mentre altre sentenze, in senso opposto, affermano che "tra i vari operai addetti 
all'esecuzione di un unico lavoro, il solo capo-squadra può considerarsi come preposto alla 
direzione e sorveglianza del lavoro stesso"
6
 e, quindi, secondo tale impostazione si considera 
preposto solo chi "abbia effettivi poteri di dirigere e vigilare sull'opera di altre persone"
7
. 
                                                          
5
 Cassazione di Roma, sentenza 14 luglio 1915, Ausiello. 
6
 Corte di Appello di Napoli, sentenza 20 aprile 1904, Ferrovie adriatiche/Zannone 
7
 Cassazione di Roma, sentenza 15 marzo 1916, Ferrovie dello Stato/fattori 
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Sull'intrecciato versante della indispensabile autonomia,a favore di una necessità per la 
configurazione della qualifica di preposto, vale per tutte la sentenza che definì preposto 
"quell'agente libero e autonomo nella sua attività non collegata in alcun modo dalla 
dipendenza gerarchica di un superiore"
8
. 
Si viene ad accentuare, nel frattempo, un unico punto fermo e incontrovertibile: la definizione 
della responsabilità e delle sanzioni comminabili: il preposto può essere riconosciuto 
colpevole per capi d'imputazione presenti esclusivamente nel codice penale (Zanardelli prima 
e, dal 1930, Rocco), non essendo ancora stata emanata alcuna legge speciale che tipizzi reati 
propri addebitabili a tale figura. 
La legislazione degli anni Cinquanta 
Per superare il dualismo concettuale legato al profilo autonomistico, creato con la legislazione 
sull'assicurazione obbligatoria per gli infortuni e le malattie professionali, e per tracciare un 
diagramma più ampio dei ruoli aziendali coinvolti nella gestione della sicurezza, si dovrà 
attendere il varo del complesso scritto disceso dalla legge di delega del 12 febbraio 1955 n. 
51, con il cambiamento di approccio giuridico, non più legato al ristoro economico ma 
proiettato verso la presa di coscienza dell'evitabilità dell'infortunio e della malattia 
professionale, e accogliendo un concetto di prevenzione tendenzialmente oggettiva che 
privilegia un intervento indirizzato a migliorare le condizioni oggettive di svolgimento 
dell'attività lavorativa, si viene anche a risolvere la questione descritta nel precedente 
paragrafo: il preposto viene esplicitamente menzionato con la sua caratteristica di superiore 
gerarchico degli operai, con il necessario margine di autonomia connessa alla qualifica, senza 
la quale si renderebbero privi di contenuto i suoi sostanziali poteri di controllo e vigilanza. Né 
appare più possibile che la sola autonomia possa valere per identificare la qualifica di 
preposto allorché manchino l'autorità e il potere di impartire ordini e dare istruzioni al 
personale durante lo svolgimento dell'attività lavorativa. 
Mentre, dunque, l'articolo 2087 c.c. del 1942, ponendosi come clausola generale, indica 
nell'imprenditore l'unico soggetto obbligato alla sicurezza, l'innovazione apportata dai decreti 
degli anni Cinquanta è stata quella di attuare una diffusione delle responsabilità nel quadro 
dell'organizzazione aziendale. La logica di tale ampliamento e distribuzione di responsabilità 
si è poggiata parimenti sulla giusta constatazione che il problema della sicurezza sul lavoro 
può essere efficacemente affrontato solo se tutti i soggetti che, in diversa misura e a vario 
titolo, intervengono nell'organizzazione, direzione, controllo ed esecuzione del processo 
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Cassazione di Roma, sentenza 23 giugno 1911 
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lavorativo, vengano impegnati per assicurare, ciascuno per quanto di propria spettanza, 
l'adozione e l'attuazione delle misure e delle cautele prescritte. 
Pertanto, anche sulla scorta della diffusione delle teorie dell'organizzazione aziendale, è stata 
adottata la ripartizione del carico prevenzionistico tra tutti coloro che, ai vari livelli gerarchici, 
siano titolati di una quota più o meno rilevante dei poteri di decisione o di influenza 
sull'ambiente di lavoro, sulla sua organizzazione, sul processo produttivo e sugli schemi di 
svolgimento dell'attività: datori di lavoro (primi ed insostituibili garanti della sicurezza), 
dirigenti e preposti. 
La normativa di derivazione comunitaria degli anni Novanta 
Anche la successiva legislazione in materia antinfortunistica, sebbene varata dall'Italia sulla 
base del recepimento di direttive comunitaria, ha mantenuto lo schema realizzato dal 
legislatore degli anni Cinquanta. Ancora una volta, comunque, il D.Lgs. 626/94 individuava 
come obbligato alla tutela del bene "sicurezza del lavoro", con un ruolo decisamente centrale, 
il datore di lavoro, mentre in una veste più defilata, ma potenzialmente in grado di espandersi 
in virtù di delega, lo erano i dirigenti e preposti. A tali figure la normativa di questo periodo 
ha affiancato poi altre figure operanti all'interno dell'impresa, diversamente coinvolte nel 
sistema di gestione aziendale: il medico competente, il responsabile del servizio prevenzione e 
protezione ed il rappresentante dei lavoratori, ultime due di assoluta nuova creazione. 
Il ruolo assegnato a questi nuovi soggetti di supporto era, tuttavia, concettualmente diverso: 
essi sono tutti (tranne il rappresentante dei lavoratori, figura eminentemente partecipativa e 
consultiva, esterna al'area decisionale) organi di staff, che svolgono attività di consulenza, 
limitandosi ad apportare le nozioni e le opzioni possibili nell'ambito delle rispettive funzioni e 
specializzazioni, e risultano nettamente differenziati dalla tradizionale triade di organi di line 
(datore di lavoro, dirigenti e preposti), che, sulla scorta delle conoscenze fornite dallo staff, è 
tenuta ad adottare le scelte operative e addiviene alle decisioni portanti per l'azienda. 
Volendo fornire una ricostruzione della configurazione di questo scenario organizzativo e le 
interrelazioni delle figure aziendali del sistema di sicurezza, come voluti dalla dimensione 
collettiva del modello di gestione partecipata introdotto dalla legislazione di derivazione 
comunitaria, è possibile rappresentare un organigramma tipo (tabella 1), nel quale le linee 
continue indicano i processi di line, mentre quelle tratteggiate quelli di staff. 
Sostanzialmente immutata, allora, era rimasta, in questo impianto (riproposto e validato anche 
dal nuovo testo unico sulla sicurezza, come vedremo tra poco) la figura del preposto, quale 
ultimo gradino dello schema di ripartizione degli oneri prevenzionistici, schema modellato 


















Tabella 1- Organigramma aziendale 
 
Il decreto 626/94 pur mantenendo l'assunto della classica configurazione del preposto quale 
coobbligato, con oneri e responsabilità di livello inferiore al datore di lavoro e al dirigente, 
non aveva, tuttavia, assolutamente affrontato i problemi di una sua identificazione ai fini degli 
adempimenti in materia di sicurezza, né aveva provveduto ad una ricostruzione definitoria 
(nessun singolo articolo era stato intitolato in via esclusiva a questa figura, se non nella parte 
finale, tradizionalmente dedicata alla esposizione delle responsabilità dei diversi attori della 
sicurezza aziendale), che , ancora una volta, avrebbe dovuto essere desunta per relationem. 
Unica nota di rilievo introdotta dal legislatore del 199a è stata la ulteriore valorizzazione della 
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La rivisitazione completa della normativa prevenzionistica ad opera del D.Lgs. 81/08 
L'esigenza di riordinare e riformare il complesso della disciplina normativa in materia di 
igiene e sicurezza sul lavoro, costituita da norme di diverso genere e articolate in maniera 
poco organica, era stata avvertita fin dal 1978, con la prima delega al Governo per 
l'emanazione di un testo unico di riforma del Servizio sanitario nazionale.  
Da quel momento, nel corso delle diverse legislature, si sono succeduti svariati tentativi, tutti 
sempre rimasti inattuati, fino alla chiusura del cerchio con la L. 123/07 "Misure in tema di 
tutela della salute  e della sicurezza sul lavoro e delega del Governo per il riassetto e la 
riforma della normativa in materia", che ha portato all'emanazione del D.Lgs. 81/08. 
La nuova normativa, dopo il lungo percorso seguito (reso ancor più difficoltoso 
dall'intervento della L.18 ottobre 2003, n. 3 che ha riformato l'articolo 117 della Costituzione 
con il quale la materia della sicurezza del lavoro è diventata materia di competenza 
concorrente tra Stato e Regioni), ha visto la luce il 9 aprile 2008 con decreto n.81, dando vita 
all'attesa riforma dell'assetto normativo nella materia della prevenzione degli infortuni e delle 
malattie professionali, con l'indubbio vantaggio di costituire l'unico testo di riferimento e di 
confermare l'assetto della prevenzione partecipata già prevista dal decreto 626/94, non senza 
lasciare, tuttavia, a chi è chiamato ad applicarlo, punti di ombra e interpretazioni incerta. 
Se per diversi aspetti ci si è limitati ad inglobare e riproporre senza significative modifiche 
discipline pregresse, per altri versi, soprattutto nel Titolo I, sono state previste diverse novità e 
una ristrutturazione completa dell'assetto dei principi generali. oggetto di un importante 
intervento è stata proprio la figura del preposto, da una parte sotto la spinta di un necessario 
chiarimento del ruolo, che, data la sua diffusione e la funzione chiave nell'assetto aziendale, 
non poteva più essere affidato alle ricostruzioni giurisprudenziali e dottrinali, dall'altra per 
l'evidente necessità di rimodulare  le sue responsabilità che, finora, erano state quasi 
equiparate a quelle a carico del datore di lavoro e del dirigente. 
Ecco che allora, per la prima volta, viene precisata la nozione di preposto (articolo2, comma1, 
lettere e) e si decide di dedicare un apposito articolo, il 19, alla elencazione dei suoi obblighi. 
Minore sorpresa, invece, costituisce la definizione delle sanzioni, dal momento che tutta la 
normativa prevenzionistica posteriore alla Costituzione ha sempre riportato, anche per questa 







L'INDIVIDUAZIONE DEL PREPOSTO E IL SUO RUOLO 
Questo capitolo è interamente dedicato all'analisi ed alle caratteristiche della figura 
professionale del preposto, al fine di un suo inquadramento giuridico.  
Il preposto è «chiunque abbia assunto, in  qualsiasi modo, posizioni di preminenza  rispetto 
agli altri lavoratori, tanto da poter impartire ordini, istruzioni o direttive sul lavoro da 
eseguire e sulle norme di sicurezza da osservare». 
Infatti, se da un lato il conferimento della qualifica formale senza un corrispondente contenuto 
(si tratta del c.d. capo di se stesso, ossia sovrintendente senza dipendenti gerarchici: caso non 
infrequente nelle aziende) non è di per se sufficiente a riconnettere al lavoratore le 
responsabilità tipiche del preposto nella materia, dall'altro lato il mancato conferimento della 
qualifica a chi svolge compiti di sovrintendenza non basta a sottrarlo alle medesime 
responsabilità. Secondo le norme in vigore, il conferimento della qualiﬁca di preposto non 
richiede quindi particolari procedure formali o giuridiche, ma si basa sulle mansioni 
effettivamente svolte nell’impresa.  
Il preposto è chi possiede “di fatto” l’autorità per dare ordini, istruzioni e direttive sul lavoro 
da eseguire, per questo deve essere, lui stesso prima di tutti gli altri, tenuto all’osservanza ed 
all’attuazione delle misure di sicurezza, nonché al controllo del loro rispetto da parte dei 
singoli lavoratori. La legge sollecita inoltre attenzioni che vanno al di là di un generico 
impegno: l’attenzione ai temi della salute e della sicurezza deve essere continua afﬁnché non 
si veriﬁchino  infortuni, deve essere ﬁnalizzata alla tutela dell’integrità ﬁsica e psichica dei 
lavoratori, quindi non può risolversi solo nel fornire i presidi antinfortunistici e in un generico 
invito a servirsene. 
I preposti sono tenuti ad applicare concretamente le istruzioni che, in materia di sicurezza, 
vengono impartite dal datore di lavoro e/o dai dirigenti, con una costante opera di veriﬁca e 
sollecitazione nei confronti dei lavoranti afﬁnché siano attuate tutte le attenzioni idonee a 
promuovere una tangibile cultura della sicurezza in cantiere.  
“Se necessario devono anche attivare sanzioni disciplinari nei confronti dei lavoratori che 
non si adeguano alle disposizioni di sicurezza” (Cassazione Penale Sez.III - Sentenza 
n.11406 del 7/10/1999). 
Se è vero quindi che non esiste una norma speciﬁca che identiﬁchi chi è il preposto e quali 
siano precisamente le sue funzioni, è altrettanto vero che la giurisprudenza, nel tentativo di 
deﬁnire questo importante ruolo, si è espressa con sufﬁciente chiarezza:  
“Colui che sovrintende alle attività cui siano addetti lavoratori subordinati, anche con il 
compito di pretendere dai lavoratori che si avvalgano delle misure di sicurezza fornite 
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dall’imprenditore in conformità con le norme vigenti o, comunque, indispensabili a causa del 
tipo di lavorazione speciﬁca in relazione agli sviluppi delle nozioni tecniche” (Cass. Sez.IV 
23/07/97).  
Non esistono perciò formali qualiﬁcazioni che indicano e deﬁniscono la ﬁgura del preposto, 
ma risulta chiaro e inequivocabile che alla base del suo ruolo sta il fatto di essere 
“effettivamente” il coordinatore di altri lavoratori. 
Ciò pone il preposto assimilabile generalmente alla ﬁgura del caposquadra, nella posizione di 
dover gestire anche la sicurezza sul luogo di lavoro. 
La responsabilità del preposto è uno “stato di fatto” conseguente al ruolo e funzioni che il 
soggetto assume e svolge nell'organizzazione aziendale. 
Di seguito si ritiene di dover specificare, i principi di regolamentazione dell'attività di una 
delle figure più importanti della prevenzione aziendale, il preposto. 
In via preliminare è necessaria una lettura attenta e rigorosa del dato normativo per poter 
individuare in modo chiaro in che modo il legislatore caratterizzi la figura del preposto come 
portatore di una posizione di garanzia prevenzionistica originaria, autonoma, indipendente da 
delega e incarico specifico di sicurezza e igiene sul lavoro, e fondamentale, in quanto 
incarnante la funzione essenziale del controllo.   
La ricostruzione della figura  
Dal varo della normativa degli anni Cinquanta alla legislazione attualmente vigente il 
legislatore ha sempre individuato i soggetti destinatari della normativa prevenzionistica 
partendo da un obbligo comune di osservare tutte le disposizioni antinfortunistiche e 
precisando, poi , che i doveri e le connesse responsabilità sono ascritte nell'ambito delle 
rispettive "attribuzioni e competenze". 
Nel quadro legale in materia infortunistica, la relazione giuridica tra le diverse posizioni (in cui 
il datore di lavoro, il dirigente, il preposto sono titolari "iure proprio" ed in relazione alle 
reciproche competenze di una frazione dell'obbligazione di sicurezza) si fa anche più 
complessa: essi sì sono obbligati a comportamenti via via diversi e di rilevanza decrescente 
ma, avendo tutti la titolarità del generale obbligo di sicurezza, si intrecciano continuamente sul 
piano operativo: pur essendo, infatti, il datore di lavoro il soggetto obbligato, in via primaria e 
necessaria, al rispetto delle norme in materia, disponendo dei tre poteri (economico, 
decisionale e disciplinare) indispensabili per apprestare le misure antinfortunistiche, la 
centralità della posizione datoriale non è incompatibile con l'attribuzione di ruolo, nella materia 
in esame, anche ad altri soggetti. È d'altronde avvertita l'esigenza di individuare dei soggetti 
che, pur in difetto di potestà decisionali e direttive, siano in possesso di particolari esperienze e 
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cognizioni tecniche ed a cui affidare compiti di sorveglianza e controllo sull'operato dei 
lavoratori. In questo particolare quadro settoriale di potere, allora, i tre soggetti vengono 
ciascuno ad investire parzialmente la sfera d'azione degli altri: datore di lavoro e preposti 
hanno scarse correlazioni tra loro, seppur comunque esistenti, mentre si confrontano ognuno in 
egual misura con i dirigenti, necessario anello di collegamento tra i due individui. Infatti, i 
dirigenti partecipano delle funzioni di comando del datore di lavoro, contrariamente ai 
preposti, che hanno compiti più limitati ed autonome responsabilità solo in settori specifici. 
Entrambi questi collaboratori sono stati introdotti dal legislatore in quanto spesso resi necessari 
dalle dimensioni delle aziende, laddove non è possibile al solo datore di lavoro governare ogni 
fase e luogo di lavoro. E a specificare la sfera di competenza di ciascun personaggio sono 
intervenuti proprio gli articoli 18 e 19 del D.Lgs. 81/08: "Il datore di lavoro, che esercita le 
attività di cui all'articolo 3
9
, e i dirigenti, che organizzano e dirigono le stesse attività secondo 
le attribuzioni e competenze ad essi conferite", nonché "i preposti secondo le loro attribuzioni e 
competenze". Con il Testo unico viene quindi confermata la scelta di definire l'ambito di 
ciascuno dei soggetti attraverso la specifica delle "rispettive attribuzioni e competenze", per 
consentire ad ogni soggetto di rispondere pro quota, a seconda della rilevanza e dell'incidenza 
della propria sfera d'azione, facendo derivare obblighi (e conseguenti responsabilità) limitati e 
non, invece, globali come sono quelli incardinati nella figura del datore di lavoro. 
All'interno di questa triade di soggetti, per la prima volta, con il D.Lgs 81/08, viene presentata 
una declaratoria della figura del preposto, riportandone la definizione: "persona che, in 
ragione delle competenze professionali e nei limiti di poteri gerarchici e funzionali 
adeguati alla natura dell'incarico conferitogli, sovrintende alla attività lavorativa e 
garantisce l'attuazione delle direttive ricevute, controllandone la corretta esecuzione da 
parte dei lavoratori ed esercitando un  funzionale potere di iniziativa”.  
L'introduzione delle nuove definizioni consente anche di chiarire in via definitiva la differenza 
tra dirigente ("persona che, in ragione delle competenze professionali e di poteri gerarchici e 
funzionali adeguati alla natura dell'incarico conferitogli, attua le direttive del datore di lavoro 
organizzando l'attività lavorativa e vigilando su di essa"
10
 e preposto. Infatti, anche se 
genericamente le responsabilità attuative, per quanto attiene la sicurezza, sono riferite ad 
entrambi i due soggetti incaricati dal datore di lavoro, dirigenti e preposti, appare 
definitivamente manifesta la discrepanza che tra loro intercorre: i dirigenti organizzano, 
coordinano e controllano le attività lavorative a seconda del grado di autonomia decisionale 
                                                          
9
 "Il presente decreto legislativo si applica a tutti i settori di attività, privati e pubblici, e a tutte le tipologie di 
rischio". 
10
 Articolo 2, comma 1, lettera d). 
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che gli è stato delegato o che, comunque esercitano, rappresentando una figura intermedia, 
mentre i preposti sorvegliano, sovrintendono e controllano le attività eseguite da uno o più 
lavoratori, considerato che non è loro affidato il compito di adottare le necessarie misure di 
prevenzione, ma solo il compito di far osservare quelle misure già disposte da altri, sulla scorta 
di peculiari capacità tecniche e di una limitata autonomia decisionale. 
Tornando all'analisi della definizione di preposto, è possibile ricavare proprio da essa i limiti 
ed i contenuti del ruolo. La base per poter individuare un preposto all'interno di una schiera dei 
lavoratori è infatti quella delle competenze professionali che devono essere presenti per 
legittimare l'assunzione della funzione, mentre la delimitazione della sua sfera di pertinenza ed 
operatività, sia verso il basso che verso l'alto, è costituita dall'insieme dei poteri gerarchici e 
funzionali che si attagliano alla natura dell'incarico conferitogli.  
Il contenuto del compito è,invece, desumibile dall'azione di sovrintendimento, di garanzia 
dell'attuazione delle direttive ricevute e di controllo dell'attività lavorativa. 
 
Occorre a questo punto analizzare con attenzione critica le principali norme di riferimento per 
la figura del preposto: 
- il comma 1, lettera e) dell’articolo 2 (definizioni), che fornisce i criteri per stabilire chi è 
preposto; 
-  l’art. 19 (obblighi del preposto), che specifica i compiti organizzativi che devono essere 
attuati da ogni preposto al fine di assicurare la migliore prevenzione dei rischi per salute e 
sicurezza; 
-  il comma 1 dell'articolo 37, che tratta della formazione dei lavoratori; 
-  l’art. 56 (sanzioni per il preposto). 
 
 Innanzitutto, vediamo punto per punto gli aspetti specifici della nuova normativa: 




«Preposto»: persona che, in ragione delle 
competenze professionali e nei limiti di 
poteri gerarchici e funzionali adeguati alla 
natura dell'incarico conferitogli, 
sovrintende alla attività lavorativa e 
garantisce l'attuazione delle direttive 
ricevute, controllandone la corretta 
esecuzione da parte dei lavoratori ed 
esercitando un  funzionale potere di 
iniziativa”. 
Le parole chiave di questa definizione sembrano 
essere "sovrintendere", "garantisce l'attuazione 
delle direttive","controlla la corretta esecuzione", 
"esercita un funzionale potere di iniziativa". 
In effetti in questa definizione di funzione 
organizzativa si riconoscono tutte le posizioni 
intermedie capisquadra, capocantiere, capiturno, 
responsabili di ufficio, di reparto ecc. 
Ognuna delle azioni organizzative che abbiamo 






«Preposto»: persona che, in ragione delle 
competenze professionali e nei limiti di 
poteri gerarchici e funzionali adeguati alla 
natura dell'incarico conferitogli, 
sovrintende alla attività lavorativa e 
garantisce l'attuazione delle direttive 
ricevute, controllandone la corretta 
esecuzione da parte dei lavoratori ed 
esercitando un  funzionale potere di 
iniziativa”. 
 
delle basilari competenze organizzative e 
relazionali: ascolto/osservazione, comunicazione e 
negoziazione.  
Queste competenze sono normalmente presenti in 
tutti gli adulti, ma con un livello di consapevolezza 
spesso inadeguato alla funzionalità delle relazioni 
organizzative. 
Un esercizio più consapevole di queste 
competenze, anche ai fini della prevenzione, 
richiederebbe occasioni di apprendimento. 
Non si tratta di aumentare le conoscenze 
specialistiche sui rischi e sulle misure di 
prevenzione, ma di sapere modulare il proprio 
comportamento per agire in modo più efficace sul 




Art. 19 del D.Lgs. 81/2008 
 OBBLIGHI DEL PREPOSTO 
In riferimento alle attività indicate all'art. 3, i preposti, secondo le loro attribuzioni e competenze, 
devono:  
 a) sovrintendere e vigilare sulla osservanza da parte dei singoli lavoratori dei loro obblighi di 
legge, nonché delle disposizioni aziendali in materia di salute e sicurezza sul lavoro e di uso dei 
mezzi di protezione collettivi e dei dispositivi di protezione individuale messi a loro disposizione e, 
in caso di persistenza della inosservanza, informare i loro superiori diretti;  
 b) verificare affinché soltanto i lavoratori che hanno ricevuto adeguate istruzioni accedano alle 
zone che li espongono ad un rischio grave e specifico;  
 c) richiedere l'osservanza delle misure per il controllo delle situazioni di rischio in caso di 
emergenza e dare istruzioni affinché i lavoratori, in caso di pericolo grave, immediato e inevitabile, 
abbandonino il posto di lavoro o la zona pericolosa;  
 d) informare il più presto possibile i lavoratori esposti al rischio di un pericolo grave e immediato 
circa il rischio stesso e le disposizioni prese o da prendere in materia di protezione;  
 e) astenersi, salvo eccezioni debitamente motivate, dal richiedere ai lavoratori di riprendere la loro 
attività in una situazione di lavoro in cui persiste un pericolo grave ed immediato;  
 f) segnalare tempestivamente al datore di lavoro o al dirigente sia le deficienze dei mezzi e delle 
attrezzature di lavoro e dei dispositivi di protezione individuale, sia ogni altra condizione  di 
pericolo che si verifichi durante il lavoro, delle quali venga a conoscenza sulla base della 
formazione ricevuta;  
 g) frequentare appositi corsi di formazione secondo quanto previsto dall'articolo 37.  
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Commento all'art. 19 del D.Lgs. 81/2008 
L'esercizio delle funzioni del preposto richiede diverse competenze, alcune ovvie, altre 
meno evidenti e che richiedono un'analisi non superficiale. 
a) L'attività di sovraintendere comprende il potere di impartire ordini e istruzioni per 
regolare l'esecuzione del lavoro altrui, e il controllo affinché tale lavoro venga svolto in 
sicurezza, utilizzando tutti i necessari e idonei mezzi e dispositivi forniti dal datore di 
lavoro: va dunque sottolineato che il preposto ha un compito specifico inerente lo 
svolgimento di mansioni di vigilanza antifortunistica, perché, in passato ai sensi dell'art. 4 
del D.P.R. 27 aprile 1955 n. 547 e dell’art. 1 comma 4 bis D.Lgs. 19 settembre 1994 n. 626, 
e ora dell'art. 19 del D.Lgs. n. 81/2008,   ha il compito di “sovrintendere alle attività, e 
quindi “il preposto ha solamente il dovere di vigilare a che i lavoratori osservino le misure e 
usino i dispositivi di sicurezza e gli altri mezzi di protezione e si comportino in modo da 
non creare pericoli per sé e per gli altri” (e, in più, “tenuto a collaborare con l'imprenditore 
e, quindi, a fargli presenti le carenze in tema di prevenzione, riscontrate nel luogo di 
lavoro”).  
b) Qui intervengono due condizioni preliminari, una conoscitiva e l'altra di atteggiamento. 
La condizione conoscitiva è che il preposto (ovviamente) sappia chi ha ricevuto le 
istruzioni e chi no. La condizione di atteggiamento è che il preposto sia orientato a dare un 
ordine di priorità ai fattori delle sue decisioni coerente con la prevenzione; (ad esempio, se 
deve essere eseguita una lavorazione rischiosa e non è immediatamente disponibile un 
addetto istruito, il preposto valuterà come prioritaria l'esigenza di fare comunque il lavoro 
assegnandolo a un lavoratore impreparato o sospenderà la lavorazione fino a che sia 
disponibile un lavoratore preparato? Questo non p un aspetto di conoscenza delle norme, 
ma di atteggiamento verso la prevenzione. La progettazione della formazione dovrà tener 
conto di questa differenza). 
c) Per questo obbligo la competenza ovvia (ma non facile da mettere in atto) è dare 
disposizioni per l'allontanamento. Quella meno ovvia (e che può risultare critica) è la 
rilevazione della situazione di "pericolo grave, immediato e inevitabile". Gli obiettivi di 
apprendimento dovrebbero riguardare la consapevolezza dei processi di valutazione per 
acuire la sensibilità percettiva e cognitiva ai "segnali deboli". 
d) Questo obbligo, preso alla lettera, può avere un significato fuorviante. E' evidente che la 
competenza cruciale non è informare dell'esistenza di un "pericolo grave e immediato", ma 
farlo con la consapevolezza delle conseguenze emotive e comportamentali che da tale 
informazione possono derivare. La competenza, che dovrebbe essere oggetto della 
formazione, è sapere come comunicare in situazioni di emergenza. 
e) Anche qui il problema non è solo conoscitivo, ma soprattutto di atteggiamento. la 
formazione dei preposti non dovrebbe prescindere dal fornire occasioni per favorire la 
ripresa di un contatto da parte di ciascun partecipante nel proprio atteggiamento, almeno 
come premessa necessaria per un eventuale innesco di un processo di cambiamento. 
f) Le competenze da sviluppare per la concreta applicazione di questo obbligo riguardano 
anche le capacità di agire nei sistemi di comunicazione organizzativa, nonché sui significati 
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attribuiti nelle diverse organizzazioni al differenziale gerarchico. È facile a dirsi che sussiste 
l'obbligo di "segnalare tempestivamente", ma occorre avere consapevolezza delle 
implicazioni che questo obbligo comporta riguardo alle tecnologie di comunicazioni 
esistenti, alla accessibilità dei decisori, alla rappresentazione che si ha del gradimento che i 
decisori potranno mostrare una volta informati delle "deficienze".  La consapevolezza di 
queste implicazioni, e lo sviluppo di far fronte alle eventuali difficoltà che possono 
derivarne, diventando parte cruciale di un percorso formativo finalizzato a non lasciare gli 
obblighi di ruolo nel serbatoio delle buone intenzioni non applicabili. 
g) Le competenze necessarie all'adempimento di questo obbligo, anche in questo caso, 
conoscitive (sapere che i corsi sono i programma, quando e dove) e di atteggiamento. 
Sull'atteggiamento verso la formazione è facilmente riconoscibile un effetto diretto della 
"cultura organizzativa". a esempio, nell'organizzazione che cosa si pensa del tempo passato 
in formazione? E' tempo sottratto al lavoro o è tempo di lavoro? Evidentemente, per un 
preposto non sarà indifferente adempire all'obbligo di cui alla lettera g) dell'art. 19, se si 
trova a operare in una organizzazione in cui prevale una o l'altra idea del tempo passato in 
formazione. La formazione potrebbe quindi agire proprio sulle capacità di ogni soggetto di 
trasformare  la cultura della propria organizzazione. 
 
 
Art. 37, c.1 
del D.Lgs. 81/2008 
Commento 
Il datore di lavoro assicura che ciascun 
lavoratore riceva una formazione 
sufficiente ed adeguata in materia di 
salute e sicurezza, anche rispetto alle 
conoscenze linguistiche, con particolare 
riferimento a: 
a) concetto di rischio, danno, 
prevenzione, protezione, organizzazione 
della prevenzione aziendale, diritti e 
doveri dei vari soggetti aziendali, organi 
di vigilanza, controllo, assistenza; 
b) rischi riferiti alle mansioni e ai 
possibili danni e alle conseguenti misure 
e procedure di prevenzione e protezione 
caratteristici del settore o comparto di 
appartenenza dell'azienda. 
Il preposto è un "lavoratore" e, quindi, anche per 
questa figura, si rende necessaria una formazione 
che assuma come obiettivi di apprendimento:  
a) le conoscenze sui "concetti" di rischio, danno, 
prevenzione, protezione, organizzazione della 
prevenzione aziendale e sulle norme che 
disciplinano diritti e doveri dei vari soggetti 
aziendali, organi di vigilanza, controllo ed 
assistenza: 
b) le conoscenze e le capacità relative ai rischi, alle 
misure di prevenzione e ai comportamenti adeguati 
specifici alla mansione assegnata.  Da questo 
punto di vista, la lettura delle disposizioni di legge 
suggerisce che la formazione dei preposti (stabilita 
in modo specifico e differenziale dall'art. 37 c.7) 
dovrà assumere obiettivi di apprendimento diversi 






Art. 56 del D.Lgs. 81/2008 
SANZIONI  
A CARICO DEL PREPOSTO 
Commento 
I preposti sono puniti nei limiti 
dell'attività alla quale sono tenuti in 
osservanza degli obblighi generali di cui 
all'articolo 19:  
 a) con l'arresto fino a due mesi o con 
l'ammenda da 400 a 1,200 euro per la 
violazione  dell'articolo 19, comma 1, 
lettere a), e), f);   
 b) con l'arresto sino a un mese o con 
l'ammenda da 200 a 800 euro per la 
violazione  dell'articolo 19, comma 1, 
lettere b), c), d);  
c) con l'ammenda da 200 a 800 euro per 
la violazione dell'articolo 19, comma 1, 
lettera g).  
a) e b) - L'applicabilità di queste sanzioni 
vigendo l'obbligo della formazione all'esercizio 
di ruolo del preposto, appare condizionata 
dall'effettiva erogazione di questa formazione. In 
analogia alla sanzionabilità delle violazioni agli 
obblighi di ciascun lavoratore (art.20 "ogni 
lavoratore deve (...) conformemente alla sua 
formazione, alle istruzioni e ai mezzi forniti dal 
datore di lavoro"), anche per il preposto si 
potrebbe prefigurare una sanzionabilità delle 
violazioni degli obblighi di cui all'art. 19, nella 
misura in cui l'impresa gli abbia fornito le 
occasioni per apprendere e svolgere la sua 
funzione (per di più in modo coerente con la 
prevenzione di infortuni e di malattie 
professionali). Da questo punto di vista si 
rafforzerebbe per il datore di lavoro la necessità 
di organizzare la formazione dei preposti proprio 
finalizzandola allo sviluppo delle competenze 
necessarie allo svolgimento degli obblighi di cui 
all'art.19. 
c) Ovviamente, questa sanzione sembra 
applicabile nel caso in cui l'azienda abbia 
organizzato la formazione per i preposti e questi 
si siano rifiutati di parteciparvi. Ma, come sopra 
riportato, sarebbe eccessivamente semplicistico 
attribuire ad una mera professionalità individuale 
il rifiuto a partecipare alla formazione. per 
cercare di risolvere il problema, potrebbe 
risultare necessario capire la cultura 




Art. 299 del D.Lgs 81/2008 
 ESERCIZIO DI FATTO DI POTERI DIRETTIVI 
1. Le posizioni di garanzia relative ai soggetti di cui all'articolo 2, comma 1, lettere b) [datore di 
lavoro], d) [dirigente] ed e) [preposto], gravano altresì su colui il quale, pur sprovvisto di 





Commento all'art. 299 del D.Lgs. 81/2008 
La definizione del Testo Unico ex art. 2, “fotografa la posizione dei diversi soggetti 
aziendali” e pone l’accento “sulla natura dell’incarico conferito”, in linea con la 
conclusione alla quale da tempo era arrivata la giurisprudenza, secondo la quale “ tali 
qualità discendono dalla loro posizione assunta all’interno delle singole aziende o enti 
(Cass. Pen. , sez. III, sentenza n. 14017 del 15/04/05)”.  
Il preposto la legge lo individua a partire dalla effettiva organizzazione del lavoro 
aziendale, e dalla posizione gerarchica sovraordinata che alcuni “superiori” hanno in 
azienda, eventualmente, nei confronti di altri soggetti aziendali “sottoposti”. In altre parole, 
una volta che il datore di lavoro ha deciso di organizzare la sua attività con alcune funzioni 
aziendali sovraordinate ad altre, automaticamente si è generata, eventualmente, la figura del 
preposto come colui che nella normale attività lavorativa esercita una supremazia su altri a 
lui sottoposti. Su tale figura il legislatore (e non il datore di lavoro) fa ricadere la qualifica 
di preposto (quantomeno ai sensi dell’art. 299 del D.Lgs. n. 81/2008).  
Anche perché, in realtà, il preposto in azienda non viene frequentemente definito tale, ma in 
un modo più confacente all’effettiva organizzazione produttiva: caporeparto, caposquadra, 
capocantiere, capoturno, capolinea, caposala, capobarca, responsabile, coordinatore, 
supervisor, team leader ecc.  
Tutti questi sono quasi sempre preposti, di fatto o di diritto poco  importa, lo sappiano o 
non lo sappiano, non importa, la legge non ammette ignoranza (Codice Penale art. 5 – 
Ignoranza della  legge penale – Nessuno può invocare a propria scusa l’ignoranza della 
legge penale).  
 
Il grado di autonomia caratterizzante 
Per poter completare correttamente la descrizione del ruolo del preposto occorre cercare di 
precisare la quantità di autonomia operativa attribuitagli, intesa come reale disponibilità di 
potere decisionale, economico e sanzionatorio. Anche prima che sussistesse l'attuale specifico 
dovere di informazione e segnalazione ai diretti superiori gerarchici
11
, era comunque indubbio 
che rientrasse tra i compiti del preposto quello di far presente ai propri capi tutte le situazioni 
di mancata attuazione delle misure di prevenzione da questi dettate e predisposte, delle quali, 
in occasione della loro attività di supervisione, essi avessero potuto avvedersi. Questo 
assunto, però, non deve essere inteso come un mero dovere informativo, esclusivamente 
limitato allo scrivere una (seppur puntuale) relazione, con finalità liberatorie della 
responsabilità, ogniqualvolta il preposto venga a conoscenza di situazioni di pericolo 
sussistenti nella propria sfera di controllo, e con la conseguenza di disinteressarsi, poi, al 
problema: tranne rari casi, egli è investito di quella autonomia ed autorità sufficienti, per 
esempio, a far indossare dei dispositivi di protezione individuale o a far ripristinare delle 
protezioni disattivate o a imporre determinati ritmi e modalità operativi. I preposti in quanto 
                                                          
11 Cfr. articolo 19, comma 1, lettere a) e f) del D.Lgs.81/08 
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titolari di un sia pur limitato "potere di impartire ordini e istruzioni, di natura peraltro 
meramente esecutiva", possono e devono adoperarsi per interrompere il contegno e il modo di 
agire pericolosi, finché ne abbiano l'autorità, verificando costantemente anche l'efficacia dei 
loro dettami. Qualora si rendessero conto, infatti, di una insufficiente potestà ordinaria e della 
conseguente necessità di un intervento di natura più autorevole e incisiva, dovrebbero 
prontamente informare dirigenti e datore di lavoro, arrivando sempre, però, in caso di pericolo 
grave e immediato, a bloccare la lavorazione, senza per questo subire pregiudizio. Qui, anche 
nell'ipotesi di inerzia dei superiori, il preposto verrebbe pienamente giustificato nella sua 
condotta, risultando libero da qualsivoglia responsabilità. 
In tutte quelle situazioni che egli può, invece affrontate con sufficiente influenza 
determinatoria e risolutiva, non è giustificabile, né opportuno, un assiduo ragguaglio ai 
superiori col semplice intento di deresponsabilizzarsi, in quanto, oltre a non aver valore ed 
efficacia dinanzi ad alcun giudice, sortirebbe l'effetto di una inutile ed impensabile 
burocratizzazione del sistema della sicurezza aziendale. Il contenuto delle segnalazioni non 
deve riferirsi solamente al disatteso rispetto delle norme di sicurezza, ma si amplia assumendo 
i contorni di un "obbligo informativo delle necessità di tutela della salute e della sicurezza dei 
lavoratori" che non si spinge assolutamente verso un dovere di valutazione dei rischi, ma può 
ricomprendere, per esempio, una comunicazione che "i mezzi a disposizione non erano 
sufficienti a salvaguardare gli operai", arrivando a configurarsi, quindi, come "una regola 
propedeutica a tale valutazione dei rischi, che discende dall'obbligo di osservare le comuni 
regole di diligenza. 
Nonostante questa interpretazione estensiva dell'obbligo di reportistica, sono comunque 
apparse troppo audaci alcune aperture di parte della giurisprudenza, che ha considerato il 
preposto dotato di un potere di autonomia ed iniziativa a lui non confacente: "l'esistenza di un 
preposto alla conduzione dell'azienda esonera il proprietario, anche in mancanza di 
un'espressa delega di funzioni, dalla responsabilità per l'evento dannoso occorso al lavoratore 
dipendente in assenza dei mezzi idonei ad evitare l'evento stesso, qualora l'esiguità della spesa 
necessaria a disporre gli adeguati presidi antinfortunistici sia tale da far rientrare l'adozione 
degli stessi nell'ambito delle competenze del preposto"
12
, o ancora "spetta al preposto adottare 
tutte le misure provvisionali che, conformi alle disposizioni di legge, risultino obiettivamente 
idonee allo scopo, senza che possa accampare carenze di conoscenze tecniche, avendo 
l'obbligo di ricorrere all'ausilio di persone competenti"
13
; queste pronunce hanno dilatato 
                                                          
12
 Cassazione penale, sezione IV, sentenza 25 maggio 1998, n.453. 
13
 Cassazione penale, sezione IV, sentenza 23 settembre 1988, n.9421. 
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eccessivamente i poteri ed i conseguenti doveri riferibili al preposto: ferma restando la base di 
cognizioni ed esperienza pratica fondante un tale ruolo, che, tra l'altro, dovrebbe supportare 
anche la capacità di copertura di eventuali prospettabili difficoltà lavorative, nella prevalenza 
dei casi, tuttavia, non essendogli attribuito il potere gestionale e di spesa, egli non può 
richiedere liberamente "consulenze specialistiche", se non all'interno dello stesso ambito 
lavorativo, e ai propri diretti superiori. 
Bisogna, quindi, fare attenzione ad una eccessiva espansione della consistenza della 
possibilità di gestione di compiti in via autonoma ed all'attribuzione di concrete 
responsabilità, con poteri di controllo particolarmente ampi, altrimenti, si potrebbe rendere 
particolarmente difficoltosa la distinzione del preposto dalla figura del dirigente.  
Per la risoluzione di questi casi sarà quindi necessario rifarsi ad un'attività comparativa 
dell'insieme dei compiti attribuiti a ciascuna delle due figura, ponendo l'attenzione alla 
effettiva situazione presente all'interno dell'impresa. 
L'inquadramento del preposto all'interno dell'azienda e la sua individuazione in 
concreto 
Nonostante l'articolato e complesso quadro fin qui tratteggiato attraverso la "tradizione" 
giurisprudenziale e l'"innovazione" legislativa, la figura del preposto può ancora oggi risultare 
di configurazione concreta non agevole, considerate la carenza di una tassativa e circoscritta 
associabilità ad una specifica categoria giuslavoristica di lavoratori e l'ampio ventaglio delle 
sue prerogative; un punto fermo è dato dal fatto che essa rappresenta il limite inferiore della 
scala gerarchica dei destinatari degli obblighi di sicurezza (lavoratori esclusi), con la 
necessaria conseguenza d dover rintracciare tale funzione tra quelle subalterne al dirigente. 
Risulta scarsamente efficace, in primo luogo, il tentativo di accostarlo univocamente, in 
ragione dei poteri di supremazia su altri dipendenti sottoposti al suo coordinamento, alla 
mansione di quadro indicata dall'articolo 2 della L.190/85, ovvero quello di equipararlo 
all'impiegato, come definito dall'articolo 1 del R.D.L. 1825/24, escludendo del tutto la 
possibilità di una coincidenza con l'operaio. 
Anche all'interno della contrattazione collettiva, quindi, è possibile rinvenire diverse posizioni 
identificabili come preposto; viene a cadere, allora, la possibilità dell'esclusivo ricorso al 
criterio dell'inquadramento lavorativo ai fini di una sua qualificazione certa, che, palesemente, 
non può più essere determinata in modo aprioristico, ma solamente facendo ricorso all'ultima 
strada ricostruttiva e definitoria rimasta, quella, cioè, della individuazione concreta di tale 
figura, operata di volta in volte nell'ambito della realtà aziendale.  
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Questa tesi è ormai stigmatizzata dal testo unico, dopo essere stata ripetutamente avvalorata 
dalla giurisprudenza, che aveva sancito, nel corso degli anni, il principio secondo il quale la 
qualifica e le responsabilità di preposto non competono solo ai soggetti forniti di titoli 
professionali o di formali investiture, ma a chiunque si trovi in una posizione tale da porlo in 
condizioni di dirigere l'attività di altri lavoratori soggetti ai suoi ordini, a conferma del fatto 
che l'imputazione di un ruolo nella gestione della sicurezza presuppone la presenza di una 
strutturazione del lavoro tale da consentire l'individuazione di soggetti tipizzati, anche a 
prescindere da una formale investitura da parte del datore di lavoro. 
Non è per cui necessaria una nomina diretta per l'assunzione del compito di preposto essendo 
sufficiente che questi accetti di fatto la posizione di sovraintendente nel quadro della concreta 
organizzazione aziendale: si è arrivati ad ipotizzare l''automatismo della riconduzione di 
obblighi e responsabilità, venendo a configurare il cosiddetto "preposto di fatto", ovvero un 
soggetto che effettivamente sovrintenda e vigili sul lavoro altrui, anche solo temporaneamente 
o per un'attività determinata, senza aver ricevuto alcuna formale dotazione di poteri dal 
vertice aziendale. E' questa una figura che oggi, in un certo senso, parrebbe il legislatore sia 
giunto a legittimare proprio con l'articolo 299 del testo unico, ma che non sempre ha trovato 
concordi ricostruzioni in giurisprudenza. come già detto il principio di effettività soccorre per 
l'individuazione non soltanto a priori, con il conferimento di un segno distintivo immutabile in 
capo ad un soggetto, ma soprattutto in sede di attribuzione di responsabilità, a posteriori: di 
volta in volta vanno considerate le funzioni reali, l'esperienza e la tecnica cui il soggetto nelle 
diverse circostanze deve ricorrere, facendo riferimento alla sua qualificazione, alla sua 
competenza, nonché alla porzione di discrezionabilità attribuitagli. Bisognerà sempre adottare 
il criterio della prevalenza della oggettività sull'apparenza, che porta ad escludere qualunque 
tipo di  valore alla mera qualifica formale, se non considerata congiuntamente ad effettivi 
poteri finalizzati all'osservanza delle misure preventive adottate; una corretta applicazione di 
tale metodo deve quindi consentire anche la eliminazione del rischio di arrivare a confondere 
con il preposto il semplice lavoratore veterano e perito, riferimento per i colleghi, oppure quel 
soggetto che abbia una qualifica superiore a quella degli altri dipendenti, con il compito di 
trasmettere ordini formulati  da altri preposti o da un dirigente o dal datore di lavoro.  
Volendo riportare un caso concreto ed esemplificativo del ragionamento che deve sottendere 
l'applicazione di tale principio, non dovrà, allora, considerarsi come preposto il semplice 
autista di camion; egli verrà ad assumere tale posizione se non solo abbia l'incarico di guidare 
un carico pieno di operai e materiale, ma se presieda materialmente alle operazioni di carico e 
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scarico del materiale stesso, dando rilievo non tanto alla qualifica di autista, quanto a quella di 
direzione delle operazioni di scarico del materiale steso. 
Un  caso particolare: il preposto di sè 
Estremizzando quanto finora detto, si deve incidentalmente passare anche ad analizzare la 
posizione di quell'operaio esperto e specializzato, il quale svolga un'attività determinata e di 
una certa complessità in solitaria, privo, pertanto, della guida di un sovraordinato; in siffatta 
situazione si potrebbe venire a configurare la cosiddetta preposizione di se stesso, consistente 
nell'immedesimare nella stessa persona fisica sia il soggetto che deve svolgere le tradizionali 
funzioni di vigilanza e controllo, sia il lavoratore che della sorveglianza e del controllo deve 
essere destinatario. 
Su questo punto, nel persistente silenzio anche della nuova legislazione, dobbiamo, ancora 
una volta, riferirci alla giurisprudenza che appare abbastanza ferma e concorde nel bocciarne 
la ricorribilità e la configurazione: è "escluso che, nel caso di operazioni compiute da un solo 
lavoratore, questo possa contemporaneamente svolgere mansioni di preposto riguardo ad 
attività lavorativa in cui  è direttamente impegnato"
14
, sulla base della considerazione della 
necessaria presenza di una posizione di supremazia - seppure molto circoscritta - con gli 
inevitabili corollari della potestà di ordine e direzione, nonché di controllo, che in tale 
situazione sarebbero anacronistici, oltre che esclusi a priori. 
Interviene poi anche un altro fattore: la concomitanza tra le due figure - di lavoratore e di 
preposto - verrebbe a determinare una situazione di coincidenza tra le posizioni di credito e di 
debito di sicurezza, attuando il vietato trasferimento degli obblighi di garanzia su colui che 
dalla legislazione è considerato beneficiario del complesso dei provvedimenti in materia di 
tutela delle condizioni di salute e sicurezza del lavoro.  Pertanto si può affermare che "non è 
incaricato della direzione e sorveglianza del lavoro colui che agisca direttamente nella diretta 
esecuzione di un'attività sia pure importante e delicata che richieda l'ottemperanza delle 
norme antinfortunistiche, infatti in questo caso il soggetto diventa egli stesso titolare del 
diritto alla sicurezza, mentre perde la possibilità di esercitare il dovere di sicurezza, dovendo 
sempre essere seguito da qualcuno che abbia poteri di supremazia tali da richiamarlo al 
rispetto delle norme antinfortunistiche. Si viene a configurare, così, un tipico caso in cui si ha 
il conferimento della qualifica formale senza un correlato contenuto. 
A questo punto, nelle operazioni delle singole incombenze compiute dal solo preposto e nelle 
quali egli sia stabilmente impegnato o con riguardo a specifiche lavorazioni alle quali il 
soggetto sia stato occasionalmente adibito in vi a straordinaria, ovvero anche laddove questi, 
                                                          
14
 Cassazione civile, sezione lavoro, sentenza 27 febbraio 1988, n.2094 
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anche se formalmente investito di tale incarico, in realtà lavori come tutti gli altri sotto gli 
ordini del datore di lavoro che di fatto sovraintenda le lavorazioni, verranno a cadere tutte le 
conseguenti  responsabilità legate al suo incarico e la sua tutela verrà ad essere incardinata nel 
datore di lavoro o nei dirigenti, che, in questi caso con ancor maggiore autorità ed efficacia, 
devono presiedere all'osservanza delle misure antinfortunistiche. Anche in tali ipotesi, allora, 
per giungere ad una corretta individuazione dei ruoli e delle conseguenti responsabilità, sarà 
necessario non affidarsi tanto al criterio formale, basato sulla qualifica e sulla posizione 
canonicamente assegnatagli nell'ambito della gerarchia aziendale, bensì alle mansioni 
effettivamente consentitegli e in concreto svolte nel lavoro. 
 
Il preposto e la delega  
Fin qui l'identificazione della figura in esame nel contesto di quelle che sono le tipiche 
attribuzioni, previste iure proprio. Partendo da una tale imputazione a titolo "originario", che 
attribuisce al preposto una quota del debito di sicurezza, è altresì possibile, travalicando queste 
ordinarie attribuzioni e competenze, venire a conferire ulteriori obblighi a mezzo di apposita 
delega, proveniente dal datore di lavoro o dal dirigente. A questo punto lo scenario viene a 
sdoppiarsi: è possibile distinguere tra il modello tradizionale di imputazione originaria, di 
derivazione legale, e csi di traslazione deliberata del debito di sicurezza, operati attraverso la 
delega di funzioni, che, in quanto mezzo di trasposizione volontario del carico 
prevenzionistico, può arrivare ad alterare l'archetipo della classica quadripartizione dei soggetti 
(datore di lavoro - dirigenti - preposti - lavoratori) come configurato dalla normativa 
antinfortunistica, prevedendo una redistribuzione degli obblighi. 
La delega di funzioni non determina una cessione integrale della posizione di garanzia, in 
origine gravante, per esempio sul datore di lavoro, ma la creazione di un'ulteriore posizione di 
garanzia (sostitutiva) ed una contemporanea modificazione del contenuto di quella originaria, e 
poi prevalente il principio di effettività, per cui "i collaboratori del datore di lavoro (dirigenti e 
preposti), al pari di quest'ultimo, sono da considerare, per il fatto stesso di essere inquadrati 
come dirigenti e preposti e, nell'ambito delle rispettive competenze ed attribuzioni, destinatari 
iure proprio dell'osservanza dei precetti antinfortunistici, indipendentemente dal conferimento 
di una delega ad hoc e che quindi "le funzioni tipiche del preposto" possono spettare "anche in 
assenza di delega espressa, essendo strettamente collegate alla posizione funzionale, di 
capocantiere (e dunque preposto), rivestita"
15
; sulla scorta di ciò, è indiscutibilmente 
riconosciuto che la responsabilità di un preposto deriva direttamente da tale qualità, per cui 
                                                          
15
 Cassazione penale, sezione IV, sentenza 11 giugno 2010, n.22558  
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"nei casi in cui l'assegnazione dei compiti e delle connesse responsabilità è legislativamente 
prevista, non si può parlare di delega di funzioni, poichè i singoli soggetti sono indicati come 
specifici destinatari delle norme"
16
 ed i relativi reati imputabili sussistono a prescindere dalla 
delega.  
Ad ogni buon fine, comunque, può risultare vantaggioso, per un corretto ed effettivo esercizio 
dei doveri di sorveglianza, soprattutto qualora la strutturazione societaria sia complessa, anche 
con la presenza di più preposti ai diversi settori produttivi, preveder una puntuale 
formalizzazione dei loro compiti in azienda. 
Questa operazione riuscirebbe nel duplice vantaggio di rendere consapevole il preposto e di 
esonerare il datore di lavoro da responsabilità di livello intermedio e finale. 
 
Il percorso formativo del preposto  
Uno dei maggiori punti di innovazione nell'operazione di definizione della figura del preposto 
compiuta con il D.Lgs. 81/08 è quello dell'inserimento dell'obbligo di frequentare corsi di 
formazione. La ragione va rintracciata nella volontà di consentire al preposto, anello più 
esposto della catena del "sistema sicurezza" aziendale e spesso non pienamente cosciente del 
proprio ruolo  e connesse responsabilità in materia di sicurezza, di affrontare consapevolmente 
il suo lavoro correlato alle funzioni di preminenza sugli altri lavoratori. 
Possiamo ora riportare di seguito il c.7 dell'art. 37 cercando di trarre indicazioni per la 
progettazione della formazione dei preposti:  
 
"I preposti ricevono a cura del datore di lavoro e in azienda, un’adeguata e specifica formazione e un 
aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro.  
I contenuti della formazione di cui al precedente periodo comprendono: 
a) principali soggetti coinvolti e i relativi obblighi; 
b) definizione e individuazione dei fattori di rischio; 
c) valutazione dei rischi; 
d) individuazione delle misure tecniche, organizzative e procedurali di prevenzione e protezione." 
Si evince da questa indicazione il taglio specialistico previsto per la formazione del preposto; 
infatti, al fine di evitare ripetizioni di contenuti già affrontati nell formazione primaria seguita 
in qualità di lavoratori, è opportuno, nella progettazione del corso per preposti, considerare che 
il soggetto possiede un bagaglio di esperienze e capacità inserite nel ruolo e maturate nel suo 
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 Cassazione penale, sezione III, sentenza 27 maggio 1996, n.5242 
30 
 
percorso lavorativo e quindi, dedicare una particolare cura alle tecniche da utilizzare (non solo 
lezioni frontali, anche casi studio, esercitazioni pratiche e discussioni di gruppo) e prevedere 
obiettivi differenti, tarato sullo specifico ruolo e sui compiti: non si tratta semplicemente di 
implementare le conoscenze, sia pur specialistiche, sui rischi e le relative misure di 
prevenzione e protezione, ma di tradurre queste conoscenze in capacità di influire per 
indirizzare correttamente il modus operandi del proprio gruppo di lavoro. 
L'elenco di contenuti della formazione per la figura del preposto, stabiliti dall'art. 37, comma 7 
del D.Lgs. 81/2008, ha subito un'integrazione normativa di particolare rilievo con l'accordo 
sottoscritto in sede di Conferenza Stato-Regioni in data 21 dicembre 2011, in materia di 
formazione per la salute e sicurezza sul lavoro. 
Risulta fondamentale affrontare i nuovi aspetti normativi, introducendo la formazione dei 
lavoratori e dei preposti secondo l'accordo in Conferenza permanente tra lo Stato, le 
Regioni e le Province autonome di Trento e di Bolzano, che solo in data 21 dicembre 2011 è 
stato approvato, colmando il vuoto normativo relativo al “dettaglio” della formazione, che 
disciplina i processi formativi, ai sensi dell'articolo 37, comma 2, del D.Lgs. 9 aprile 2008 n. 
81 per quanto attiene la durata, i contenuti minimi, le modalità della formazione, 
l'aggiornamento della formazione obbligatoria dei lavoratori. Il ritardo nella approvazione 
dell'accordo in parola dimostra, da un lato, la delicatezza del tema oggetto di 
regolamentazione e, dall’altro, la sua complessità. 
 Nel corso delle numerose riunioni che, a partire dai primi mesi dell’anno 2009, si sono tenute 
in sede ministeriale (molte con la partecipazione delle parti sociali) e presso la Conferenza 
Stato-Regioni, sono, di fatto, emerse visioni spesso differenti tra Amministrazioni e 
nell’ambito delle parti sociali in ordine alla formazione, con particolare riguardo al numero 
del monte ore e alla possibilità che la formazione possa essere svolta con modalità differenti 
rispetto alla lezione “frontale”.  
L’effetto di tali differenti posizioni è stato, oltre a quello – immediato – di ritardare il 
perfezionamento degli accordi– di avere prodotto una regolamentazione evidentemente di 
compromesso, anche raggiunto per mezzo di una mediazione politica tra lo Stato e le Regioni. 
Tale natura di compromesso emerge, ad esempio, ove si consideri la scelta operata 
relativamente alla efficacia giuridica degli accordi nei riguardi dei dirigenti e dei preposti. 
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Al riguardo, infatti, lo Stato e le Regioni hanno dapprima scelto – in modo coraggioso e 
condivisibile nel merito
17
 e, al contempo, discutibile in punto di diritto – che l’accordo sulla 
formazione dei lavoratori, previsto dall’articolo 37, comma 2, del “testo unico” si applicasse 
anche ai dirigenti e ai preposti, per i quali non esiste analoga e puntuale “delega” alla 
Conferenza Stato-Regioni e, infine, puntualizzato nell’accordo in questione che: “La 
applicazione dei contenuti del presente accordo nei riguardi dei dirigenti e dei preposti, per 
quanto facoltativa, costituisce corretta applicazione dell’articolo 37, comma 7, del D.Lgs. n. 
81/08”.  
Dunque, si è deciso di tenere una posizione “di mezzo” tra la puntuale vincolatività e il mero 
indirizzo agli operatori, configurandosi i percorsi formativi come assistiti da una sorta di 
presunzione relativa all’osservanza dei principi generali in materia di formazione.  
Tale appare, in particolare, il significato che va desunto dalla espressione in forza della quale: 
“Nel caso venga posto in essere un percorso formativo di contenuto differente (n.d.a.: 
s’intende, rispetto a quelli indicati dall’accordo per dirigenti e preposti, per esempio 
progettato e costruito applicando la ISO 100151), il datore di lavoro dovrà dimostrare che 
tale percorso ha fornito a dirigenti e/o preposti una formazione adeguata e specifica". 
Questo necessario chiarimento non toglie, però, nulla all’importanza dell’atto approvato a 
dicembre 2011 che, allo stato, risulta il riferimento più condiviso a livello nazione e sta ormai 
dettando lo standard applicativo italiano. 
 
Dunque, la formazione del preposto, così come definito dall'articolo 2, comma 1, lettera e), del 
D.Lgs. n. 81/08, deve comprendere quella per i lavoratori ed essere integrata da una 
formazione particolare, in relazione ai compiti da lui esercitati in materia di salute e sicurezza 
sul lavoro.  
Riportiamo l'articolazione del percorso formativo che prevede una formazione generale e una 
formazione specifica per i lavoratori (Tabella 2) e l'integrazione di formazione particolare, 
necessaria per la realizzazione del completo processo formativo, della figura del preposto 
(Tabella 3).  
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 In quanto lo scopo è quello di individuare, anche per ragioni di certezza nelle indicazioni da fornire alle 
aziende, percorsi formativi con tanto di numero di ore e specificazione di contenuti, peraltro coerenti con quelli 
(si ripete, sicuramente obbligatori) previsti per i lavoratori. Ciò è apprezzabile soprattutto in quanto diretto a 




 Tabella 2 - ARTICOLAZIONE DEL PERCORSO FORMATIVO DEI LAVORATORI 
ARTICOLAZIONE DEL PERCORSO FORMATIVO DEI LAVORATORI 
FORMAZIONE GENERALE 
CONTENUTI 




 organizzazione della prevenzione aziendale 
 diritti, doveri e sanzioni dei vari soggetti aziendali,  
 organi di vigilanza, controllo, assistenza; 
Durata minima: 








 rischi Infortuni 
  meccanici generali;  
 elettrici generali; 
  macchine;  
 attrezzature;  
 cadute dall’alto; 
  rischi da esplosione;  
 rischi chimici; 
  nebbie, oli, fumi, vapori, polveri; 
 etichettatura; 
  rischi cancerogeni;  
 rischi biologici; 
  rischi fisici; 
  rumore; 
  vibrazione; 
  radiazioni; 
  microclima e illuminazione; 
 videoterminali;  
 DPI organizzazione del lavoro; ambienti di lavoro;  
 stress lavoro-correlato; 
  movimentazione manuale carichi; 
 movimentazione merci (apparecchi di sollevamento, 
mezzi trasporto); 
 segnaletica; 
  emergenze; 
  le procedure di sicurezza con riferimento al profilo di 
rischio specifico; 
 procedure esodo e incendi; 
  procedure organizzative per il primo soccorso; 
  incidenti e infortuni mancati; 
  altri rischi. 
Durata con riferimento alla classificazione 
dei settori, sulla base del codice Ateco di 
appartenenza dell'azienda: 
 
 4 ore per i settori della classe di rischio 
Basso: Uffici e servizi, Commercio, 
Artigianato, Turismo 
 8 ore per i settori della classe di rischio 
Medio: Agricoltura, Pesca, P.A., Istruzione, 
Trasporti, Magazzinaggio 
 12 ore per i settori della classe di 
rischio Alto: Costruzioni, Industria 
alimentare, Tessile, Legno, Manifatturiero, 
Energia, Rifiuti, Raffineria, Chimica, Sanità, 
Servizi residenziali 
 
La formazione deve fare riferimento ai 
rischi riferiti alle mansioni e ai possibili 
danni e alle conseguenti misure e 
procedure di prevenzione e protezione 
caratteristici del settore o comparto di 
appartenenza dell'azienda. 
 
I percorsi formativi previsti dai Titoli 
successivi al I° del D. Lgs. 81/08 
(macchine e attrezzature, pontisti, 
amianto…) così come l’addestramento, 






4 + 4 = 8 ore 
4 + 8 = 12 ore 
4 + 12 = 16 ore 
AGGIORNAMENTO  
ogni 5 anni - 6 ore per ogni settore Ateco (Possibilità E-learning) 
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 Per e-learning (in italiano apprendimento on-line) s'intende"l'uso delle nuove tecnologie multimediali e di 
Internet per migliorare la qualità dell'apprendimento agevolando l'accesso a risorse e servizi nonché gli scambi e 
la collaborazione a distanza - Definizione del 28 marzo 2001 COM (2001)172. 
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Tabella 3 - FORMAZIONE PARTICOLARE AGGIUNTIVA PER IL PREPOSTO 
FORMAZIONE PARTICOLARE AGGIUNTIVA PER IL PREPOSTO 
Contenuti Durata Minima 
1.  Principali soggetti coinvolti e i relativi compiti, 
obblighi e responsabilità; 
2. definizione e individuazione dei principali fattori di 
rischio; 
3. il processo di valutazione dei rischi; 
4. individuazione delle principali misure tecniche, 
organizzative e procedurali di prevenzione e 
protezione; 
5.  Relazioni tra i vari soggetti interni ed esterni del 
sistema di prevenzione; 
6. incidenti e infortuni mancati; 
7. Tecniche di comunicazione e sensibilizzazione dei 
lavoratori, in particolare neoassunti, somministrati, 
stranieri; 
8. Modalità di esercizio della funzione di controllo 
dell'osservanza da parte dei lavoratori delle 
disposizioni di legge e aziendali in materia di salute e 
sicurezza sul lavoro, e di uso dei mezzi di protezione 
collettivi e individuali messi a loro disposizione 
8 ore per tutti i settori Ateco 
 
Possibilità E-Learning 
per i contenuti 
dal punto 1 al punto 5 
 
(*) la formazione del preposto comprende 
quella dei lavoratori e deve essere 
integrata da una formazione particolare e 
aggiuntiva, in relazione ai compiti e 
ruolo di preposizione esercitato in 






8 + 4 + 4 = 16 ore 
8 + 4 + 8 = 20 ore 
8 + 4 + 12 = 24 ore 
AGGIORNAMENTO 
ogni 5 anni - 6 ore per ogni settore Ateco (Possibilità E-learning) 
 
Particolarmente apprezzabile – sia perché coerente con la logica prevenzionistica della 
normativa antinfortunistica che per motivi di miglioramento del quadro di certezza del 
“sistema” – appare, invece, la scelta di “modulare” la formazione rispetto al rischio di impresa 
individuando tre aree di massima, secondo i codici ATECO, corrispondenti ad un rischio 
rispettivamente “alto”, “medio” e “basso”, con indicazione delle categorie di riferimento in 
allegato II dell'accordo. In tal modo, rispetto al passato, si è posto a disposizione degli 
operatori un criterio logico e certo per individuare in modo sufficientemente agevole i 
percorsi formativi da applicare in azienda
19
. 
In tale ottica, l’obbligo di formazione e di aggiornamento, potenziando il concetto di 
educazione continua, riguarda entrambe le figure (lavoratore e preposto), permettendo un 
approccio alla formazione in tema di salute e sicurezza inteso, non «come un obbligo da 
assolvere una tantum, ma piuttosto come un percorso di formazione e apprendimento 
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 Va detto che, casomai, potrebbe sorgere qualche problema nei casi, presumibilmente non infrequenti, nei quali 
l’attività dell’impresa possa rientrare non interamente in una delle classificazioni di cui all’allegato quanto 
piuttosto in più di una delle attività descritte in Allegato II; in tal caso le diverse possibili “classificazioni” 




continuo». E' previsto quindi un aggiornamento quinquennale, di durata minima di 6 ore per 
tutti e tre i livelli di rischio sopra individuati. 
La formazione a distanza 
Come è riportato nelle tabelle 1 e 2, è consentito l'impiego di piattaforme e-learning per lo 
svolgimento di determinati contenuti formativi, qualora ricorrono le condizioni dell'Allegato I 
dell'accordo Stato-Regioni del 21/12/2011
20
 che disciplina quindi la formazione in modalità e-
learning. L’e-learning rappresenta un nuovo modello di riferimento per pensare, progettare e 
gestire la formazione a distanza, capace di garantire rapidità, flessibilità, controllo dei costi e 
soprattutto capillarità di diffusione. 
In un processo di e-learning l'attenzione deve essere incentrata sull'utente: non a caso il 
processo formativo non si esaurisce nella mera diffusione di materiale in rete, ma permette 
l'utilizzo di una serie di servizi che consentono all'utente di comunicare, interagire e 
autovalutarsi.  
Tutti elementi, questi, che fanno dell'apprendimento online un'esperienza emotiva capace di 
creare forti motivazioni nei discenti. L'e-learning dunque, è una metodologia che utilizza un 
insieme integrato di strumenti tecnologici per la formazione a distanza.  
La formazione a distanza (FAD) nasce prevalentemente per risolvere un problema 
spaziotemporale nella didattica: nel passato si è spesso manifestato il problema che un certo 
numero di studenti, abitanti in zone geografiche con una bassissima concentrazione 
demografica, a volte sparsi in aree molto ampie, non potesse seguire le lezioni in aula a causa 
della propria occupazione lavorativa o per l’eccessiva distanza. Considerando la storia della 
FAD, si possono individuare tre generazioni, ognuna delle quali caratterizzata da precisi 
elementi: 
• FAD di prima generazione: riferibile al XIX secolo, periodo nel quale vengono prodotti ed 
utilizzati libri e dispense, la cui diffusione viene resa possibile grazie allo sviluppo del 
servizio postale e del trasporto ferroviario: in questo modo era possibile distribuire materiale 
didattico su larga scala a costi sostenibili. Sicuramente l’interazione tra i docenti e i discenti 
risulta, se non addirittura inesistente, estremamente deficitaria: è possibile quindi affermare 
che didatticamente si tratta di rapporti unidirezionali; 
• FAD di seconda generazione: Negli anni ’60 la tecnologia porta alla diffusione della 
televisione. Successivamente si uniscono le audiocassette e più tardi le videocassette. Agli 
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 L’allegato I agli accordi, più nel dettaglio, pone una serie di condizioni necessarie perché sia legittimo il 
ricorso all’e-learning che si riferiscono a: sede e strumentazione, programma e materiale didattico, tutor, 
procedure di valutazione, durata. 
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inizi degli anni ‘80 iniziano ad apparire i primi personal computer e viene alla luce il Cd-
Rom. Negli anni ‘90 con la diffusione tra le famiglie dei PC e dei Cd-Rom si è passati alla 
formazione erogata tramite l’utilizzo dei Computer Based Training (CBT): in questo caso i 
corsi vengono progettati in modalità di “autoistruzione”, ovvero l’utente finale non interagisce 
con il docente ma ha a disposizione un prodotto che da solo fornisce tutte le informazioni per 
raggiungere l’obiettivo prefissato. Si è insomma agli inizi di una didattica “multimediale" che 
però rimane un processo di tipo unidirezionale (in un rapporto di uno a molti) che non 
permette ancora di applicare il concetto di interazione tra l’uomo e la macchina; 
• FAD di terza generazione: Con l’avvento delle reti telematiche, ed in particolare della rete 
internet, si arriva ad una definizione di FAD nella quale è presente il concetto di processo 
sociale. Si arriva alla comunicazione tra gli attori della formazione nella quale è possibile 
l’interazione tra i docenti e i discenti oppure tra i discenti stessi: a questo punto il gap tra la 
tradizionale formazione in aula e quella a distanza viene notevolmente ridotto. Con la 
creazione di aule virtuali
21
 è possibile permettere al discente di sentirsi parte di una comunità 
di apprendimento. 
È appunto con l’avvento della FAD di terza generazione che si fa strada il concetto di e-
learning, che rappresenta un vero e proprio cambiamento del modello formativo: dalla 
formazione “statica”, nella quale il discente fruisce passivamente dei contenuti senza 
possibilità di interazione, si passa alla formazione cosiddetta “dinamica” nella quale, tramite 
l’utilizzo della rete internet, è possibile comunicare sia con il docente che con gli altri 
discenti. Le persone quindi, invece di essere fisicamente nello stesso luogo, stanno insieme 
nelle aule virtuali. In questo modo è possibile concentrare la didattica sul gruppo ed è proprio 
la collaborazione che facilita l’apprendimento. 
Conseguentemente si modifica il ruolo del docente che, oltre ad essere un semplice 
trasmettitore di conoscenze, assume spesso anche il ruolo di tutor
22
 e di promotore dei 
processi di razione nel  processo formativo. È soprattutto grazie all’interazione continua che 
diventa possibile effettuare valutazioni in itinere tramite le quali rimodellare eventualmente 
l’intervento formativo in base alle esigenze sopraggiunte durante la somministrazione del 
corso. Grazie all’e-learning, è finalmente possibile abbattere le barriere spazio-temporali, 
aumentare sia la reattività che le prestazioni del discente.  
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 L’aula virtuale è un luogo non fisico dove avviene l'incontro di due o più persone in maniera simultanea. 
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 Il tutor, nella tradizionale formazione di aula, è colui che, essendo a conoscenza delle metodologie e delle 
tecniche di apprendimento, collabora con il docente nell’accompagnare i partecipanti di un corso di formazione 
nel processo di apprendimento. 
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Ovviamente questo strumento non può essere considerato scevro da problemi, perché il 
discente potrebbe avere, per esempio, difficoltà ad adattarsi a questo nuovo approccio di 
fruizione della formazione. 
 
L'Allegato I dell'accordo Stato-Regioni del 21/12/2011 che disciplina quindi la formazione in 
modalità e-learning contiene, innanzitutto, una premessa volta a evidenziare che se la 
formazione alla sicurezza svolta in aula ha rappresentato tradizionalmente il modello di 
formazione in grado di garantire il più elevato livello di interattività, l’evoluzione delle nuove 
tecnologie, i cambiamenti dei ritmi di vita e della stessa concezione della formazione hanno 
reso possibile l’affermazione di una modalità peculiare e attuale di formazione a distanza, 
indicata con il termine e-learning, evidenziando come la formazione in parola non consista 
nella “ semplice fruizione di materiali didattici via internet, all’uso della mail tra docente e 
studente o di un forum online dedicato ad un determinato argomento” quanto come si tratti di 
un vero e proprio “strumento di realizzazione di un percorso di apprendimento dinamico che 
consente al discente di partecipare alle attività didattico-formative in una comunità virtuale”.  
In tal modo, la formazione in rete tende a costituire "comunità" di apprendimento in cui 
l'interazione fra il gruppo dei discenti non è meno significativa di quella tra docente e 
studente. Tuttavia l’apertura a questa nuova tipologia di formazione è riferita dagli accordi a 
parti limitate della formazione, quali: 
 accordo ex articolo 34: modulo normativo e gestionale (1 e 2), non anche, quindi, 
quello tecnico e relazionale (3 e 4), aggiornamento quinquennale e verifiche sul 
mantenimento delle competenze acquisite; 
 accordo ex articolo 37: formazione generale per i lavoratori (4 ore), tutta la 
formazione dei dirigenti (16 ore), la parte individuata ai punti da 1 a 5 della 
formazione dei preposti e i corsi di aggiornamento (punto 9), ai quali si aggiungono 
progetti formativi sperimentali eventualmente individuati per lavoratori e preposti da 
Regioni e Province autonome. 
Dunque, tutta la formazione specifica dei lavoratori (4, 8 o 12 ore a seconda della classe di 
rischio) e larga parte della formazione più legata ai rischi di impresa è esclusa dalla facoltà di 
utilizzare metodologie di formazione e-learning. 
I contenuti più innovativi che ha introdotto l'Accordo Stato-Regioni del 21/12/2011 sono di 
seguito riportati. 
Riguardo all’avvio dei percorsi formativi si indica che:  
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- “i lavoratori di nuova assunzione (lavoratori, preposti e dirigenti) devono partecipare ai corsi 
di formazione anteriormente o, se ciò non risulta possibile, contestualmente all'assunzione. Se 
non risulta possibile completare il corso di formazione prima di adibire il lavoratore alle 
proprie attività, il percorso formativo deve essere completato entro e non oltre 60 giorni dalla 
assunzione”; 
- “i corsi di formazione per il preposto e per il dirigente (già assunti all’11/1/2012) conformi 
alle disposizioni dell’accordo devono essere conclusi entro 18 mesi dalla data di 
pubblicazione del presente accordo” e dunque entro il giorno 11 luglio 2013. 
I corsi di formazione dei lavoratori (lavoratori, preposti, dirigenti) vanno realizzati previa 
richiesta di collaborazione agli enti bilaterali e agli organismi paritetici territoriali, ove 
esistenti sia nel territorio che nel settore nel quale opera l'azienda.  
 In caso di riscontro da parte dell'ente bilaterale o dell'organismo paritetico, la 
pianificazione e realizzazione delle attività di formazione, deve tener conto delle 
eventuali osservazioni.  
 In mancanza di risposta, trascorsi quindici giorni dal suo invio, il datore di lavoro 
procede alla pianificazione e realizzazione delle attività di formazione. 
 
In merito all’organizzazione didattica, per ciascun corso dovrà essere previsto:  
- “il soggetto organizzatore, il quale può essere anche il datore di lavoro;  
- un responsabile del progetto formativo, il quale può essere il docente stesso; 
- il n° massimo di partecipanti pari a 35 unità;  
- il registro di presenza dei partecipanti”. 
 
Inoltre la declinazione dei contenuti dovrà tener presente:   
- “le differenze di genere, di età, di provenienza e lingua;   
- la tipologia contrattuale del rapporto di lavoro”.  
  
La metodologia didattica dovrà poi essere incentrata su “un approccio interattivo con la 
centralità del lavoratore nel percorso di apprendimento”. Si dovrà:  
- “garantire un equilibrio tra lezioni frontali, lavori di gruppo, esercitazioni teoriche e pratiche 
e relative discussioni; 
- favorire metodologie basate sul problem solving applicate a simulazioni e situazioni di 
contesto; 
- prevedere dimostrazioni, simulazioni e prove pratiche in contesto lavorativo”.  
 Per quanto riguarda i crediti formativi: 
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- per il lavoratore il modulo di Formazione Generale, una volta fatta o riconosciuta, 
costituisce credito formativo permanente, mentre il modulo Formazione Specifica costituisce 
credito formativo “in occasione di un nuovo rapporto di lavoro con un’azienda dello stesso 
settore produttivo per il quale è stata fatta formazione”. Non costituisce credito formativo in 
caso di: 
 - “nuovo rapporto di lavoro in azienda di diverso settore dal precedente; 
 - trasferimento o cambio di mansione, introduzione di nuove attrezzature, nuove 
 tecnologie, nuovi prodotti chimici”. 
- per la formazione particolare aggiuntiva per il preposto costituisce “credito formativo 
permanente, salvo i casi in cui si determina una modifica nel suo rapporto di preposizione 
(stessa azienda/rapporto di preposizione invariato: il credito è permanente; stessa azienda o 
altra azienda con una diversa organizzazione del rapporto di preposizione: non 
riconoscimento del credito).   
 Sottolineando che il Datore di Lavoro è tenuto a valutare la formazione pregressa o 
riconosciuta ed eventualmente integrarla con riferimento alle risultanze della VDR, si indica 
che “non sono tenuti a frequentare i corsi di formazione i lavoratori (generale, specifica), i 
preposti (aggiuntiva), i dirigenti, per i quali i datori di lavoro comprovino di aver svolto, alla 
data di pubblicazione dell’accordo (11 gennaio 2012 o all’11 gennaio 2013 per quelli 
pianificati), una formazione nel rispetto delle previsioni normative (626/94; DM 16/1/1997; 
81/08) e delle indicazioni previste nei contratti collettivi di lavoro, in termini di: contenuti, 
modalità di svolgimento”.  
Citiamo poi la recente la norma contenuta nel decreto legge 69/2013. In relazione alla 
possibilità che i contenuti dei corsi formativi si possano sovrapporre, il decreto introduce la 
possibilità di riconoscere crediti formativi. All'articolo 37 del D.Lgs. 81/2008 dopo il comma 
14 è inserito il nuovo comma  14-bis: in tutti i casi di formazione ed  aggiornamento,  previsti 
dal presente decreto legislativo per dirigenti, preposti,  lavoratori e rappresentanti dei 
lavoratori per la sicurezza in cui  i  contenuti dei percorsi formativi si sovrappongano, in  
tutto  o  in  parte,  e' riconosciuto il credito formativo per la durata  e  per  i  contenuti della 
formazione e dell'aggiornamento corrispondenti erogati. 
A riguardo dei docenti, con il Decreto Interministeriale del 18/03/2013, sono stati introdotti i 
criteri di qualificazione  della figura del formatore (docente) per la salute e sicurezza sul 
lavoro, che sostituiscono il precedente requisito dei docenti, l'esperienza almeno triennale in 
insegnamento e in attività professionale in materia di salute e sicurezza sul lavoro, che era 
previsto nell'Accordo Stato-Regioni del 21/12/2011. 
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L’entrata in vigore del decreto sarà il 18 marzo 2014, a distanza di dodici mesi dalla 
pubblicazione dell’avviso in Gazzetta Ufficiale, pertanto restano validi fino al 18/03/2014 i 
precedenti requisiti dei docenti secondo l'Accordo Stato regioni del 21/12/2011 e per i corsi 
già calendarizzati. 
I criteri di qualificazione sono articolati in requisiti minimi per garantire nel 
docente/formatore la contemporanea presenza dei tre elementi 
fondamentali: conoscenza, esperienza e capacità didattica, i quali prevedono la combinazione 
di aspetti teorici e pratici, di requisiti di studio e di esperienza. 
Il decreto si applica solo ai formatori di dirigenti, preposti e lavoratori, così come disciplinati 
dagli Accordi sanciti dalla Conferenza Stato-Regioni del 21 dicembre 2011 e quindi non 
riguardano la qualificazione della figura del formatore-docente in relazione ai corsi specifici 
per Coordinatori per la progettazione e per l’esecuzione dei lavori (art. 98 del D. Lgs. n. 
81/2008 e s.m.i.), per RSPP/ASPP (art. 32 dello stesso decreto) e/o ad altre specifiche figure” 
e “non riguardano le attività di addestramento”(ad es. lavori in quota, uso di attrezzature di 
lavoro, ambienti confinati). 
 
La figura del preposto nei cantieri temporanei o mobili 
Così come avviene per molti degli aspetti trattati dal Decreto Legislativo 81/2008 e s.m.i., 
anche nel caso della figura del Preposto si riscontra, nell’analisi della normativa, una 
peculiare specificità per quanto attiene i cantieri temporanei o mobili. 
Analizziamo i vari passaggi della norma per cercare di approfondire in maniera dettagliata 
alcuni degli aspetti di questa figura, riportando due dei passaggi (lettera a e lettera c) 
dell'articolo 19 in quanto essi sono necessari  per capire il ragionamento che a breve andrò a 
intraprendere: 
«In riferimento alle attività indicate all'art. 3, i preposti, secondo le loro attribuzioni e competenze, 
devono:  
 a) sovrintendere e vigilare sulla osservanza da parte dei singoli lavoratori dei loro obblighi di legge, 
nonché delle disposizioni aziendali in materia di salute e sicurezza sul lavoro e di uso dei mezzi di 
protezione collettivi e dei dispositivi di protezione individuale messi a loro disposizione e, in caso di 
persistenza della inosservanza, informare i loro superiori diretti;  
c) richiedere l'osservanza delle misure per il controllo delle situazioni di rischio in caso di emergenza 
e dare istruzioni affinché i lavoratori, in caso di pericolo grave, immediato e inevitabile, abbandonino 
il posto di lavoro o la zona pericolosa». 
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Vediamo ora alcuni aspetti che riguardano la specificità del titolo IV – Capo I, che ricordo si 
riferisce alle Misure per la salute e sicurezza nei cantieri temporanei o mobili e degli allegati 
citati nel Capo I medesimo. 
Nel suo titolo l’art. 96 indica: Obblighi dei datori di lavoro, dei dirigenti e dei preposti, in 
realtà leggendo l’articolo nella sua estensione non si trovano riferimenti a dirigenti ed a 
preposti, ma esclusivamente al datore di lavoro e ciò all’apparenza potrebbe sembrare strano. 
Leggendo poi l’art. 97: Obblighi del datore di lavoro dell'impresa affidataria vediamo che 
questo articolo, pur non citando nei commi da 1 a 3 né il dirigente né il preposto, al comma 
3bis precisa:"Per lo svolgimento delle attività di cui al presente articolo, il datore di lavoro 
dell’impresa affidataria, i dirigenti e i preposti devono essere in possesso di adeguata 
formazione". Ne consegue che la figura del dirigente e ancor meglio del preposto, pur se non 
citata, è comunque presente per integrare l’azione del datore di lavoro. 
 Se approfondiamo poi gli altri aspetti troviamo i seguenti passaggi: 
ALLEGATO XVII: Le imprese affidatarie dovranno indicare al committente o al responsabile 
dei lavori almeno il nominativo del soggetto o i nominativi dei soggetti della propria impresa, 
con le specifiche mansioni, incaricati per l’assolvimento dei compiti di cui all’articolo 97.  
A questo punto si capisce che essendo l’articolo 97 diretto agli obblighi del datore di lavoro, 
essi si estendono anche ai soggetti che, nominati dal datore di lavoro, lo coadiuvino nella 
propria attività, ovvero i dirigenti ed i preposti. 
Se il punto precedente risulta chiaro per l’impresa affidataria, per le imprese esecutrici come 
ci si deve comportare? 
La nomina di un soggetto che sovrintenda e vigili sulla osservanza da parte dei singoli 
lavoratori dei loro obblighi di legge, nonché delle disposizioni aziendali in materia di salute e 
sicurezza sul lavoro e di uso dei mezzi di protezione collettivi e dei dispositivi di protezione 
individuale messi a loro disposizione e, in caso di persistenza della inosservanza, informare i 
loro superiori diretti, nonché  richieda l'osservanza delle misure per il controllo delle 
situazioni di rischio in caso di emergenza e dia istruzioni affinché i lavoratori, in caso di 
pericolo grave, immediato e inevitabile, abbandonino il posto di lavoro o la zona 
pericolosa risulta essere obbligatoria? 
Fondamentalmente la risposta dovrebbe essere no, in quanto tali compiti possono essere svolti 
direttamente dal Datore di Lavoro – su questo punto concordo con quanto scritto dall’Ing. 
Porreca come risposta ad un quesito su PUNTOSICURO di data 3 novembre 2010 – ma nella 
specificità di molte imprese esecutrici che affrontano l’attività in più cantieri sparsi sul 
territorio e dove generalmente il datore di lavoro non è quasi mai presente in cantiere, ma vi 
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entra sporadicamente, qual è il soggetto che deve sovrintendere, vigilare ed eventualmente 
agire? 
A questo proposito è importante vedere anche quanto previsto nei contenuti minimi del P.O.S. 
(allegato XV) dove è indicato che nei dati identificativi dell'impresa esecutrice, vanno 
ricompresi i nominativi del direttore tecnico di cantiere e del capocantiere, ma chi è il 
capocantiere se non un preposto ed infatti al punto successivo troviamo l’indicazione relativa 
alle  specifiche mansioni, inerenti la sicurezza, svolte in cantiere da ogni figura nominata allo 
scopo dall'impresa esecutrice. 
 Ecco allora che una presunta facoltà di nomina, diventa – di fatto – obbligatoria qualora il 
datore di lavoro non sia presente all’interno dell’ambiente di lavoro. 
A riprova di quanto sopra si rimanda all’art. 299 "Esercizio di fatto di poteri direttivi". 
  
Ma l’esperienza di cantiere ci conferma che quasi nella totalità dei casi all’interno di una 
squadra di lavoro vi è sempre un soggetto che, anche in assenza di una nomina precisa, 
sovrintende alla attività lavorativa e garantisce l'attuazione delle direttive ricevute, 
controllandone la corretta esecuzione da parte dei lavoratori ed esercitando un funzionale 
potere di iniziativa, e pertanto – in assenza del datore di lavoro - pur in maniera inconsapevole 
esso è il Preposto. 
  
Riportiamo di seguito alcuni esempi: 
 Squadra composta da 3-4 lavoratori che eseguono intonaci: uno dei lavoratori dà 
indicazione ai colleghi rispetto alle modalità di esecuzione del lavoro (es. da che 
parete/ambiente iniziare),  sulla necessità di realizzare ponti su cavalletti, usare scale, 
collegare elettricamente gli impianti…. lo stesso soggetto si rapporta con il tecnico 
dell’impresa affidataria -  Ebbene esso è di fatto il Preposto; 
 Squadra composta da 6-7 lavoratori che predispongono il cassero per le murature, armano 
il muro e gettano il calcestruzzo: vi è sempre uno dei lavoratori che impartisce istruzioni ai 
colleghi rispetto alle modalità di posa del cassero ed alla formazione degli impalcati di lavoro, 
alla controventatura dei casseri stessi ed alla successione dei getti, ecc. Anche in questo caso 
esso risulta essere considerato come Preposto. 
Ecco allora acclarato che, nominato o non nominato, la maggioranza delle imprese esecutrici 
ha un Preposto presente in cantiere, e pertanto ricorre l’obbligo che la presenza di tale figura 
venga perfezionata mediante la sua nomina e conseguente formazione ed informazione. 
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INDICAZIONI PER LA PROGETTAZIONE DELL'ATTIVITÀ FORMATIVA 
PER IL PREPOSTO CHE OPERA NEI CANTIERI EDILI 
Andremo adesso ad approfondire il percorso formativo del preposto, riportando indicazioni 
per la progettazione formativa di questa figura in un contesto lavorativo impegnativo e 
difficile come il cantiere edile.  
In primo luogo, la dimensione organizzativa del cantiere differisce da quella di qualsiasi altro 
ambiente lavorativo perchè vede la compartecipazione e l’interazione continua di competenze 
diversificate, sia per la complessità tecnica e dimensionale delle infrastrutture da realizzare, 
sia per la forte frammentarietà delle lavorazioni; le contingenze operative richiedono una 
costante ridefinizione dell’organizzazione che si rimodella con l’avanzamento dei lavori; 
inoltre l’eterogeneità del personale impiegato in questo settore è rilevante.  
Elementi questi che determinano la necessità di prendere in esame numerose variabili 
specifiche, ed aggiuntive rispetto ad altri settori,  nella progettazione di un percorso formativo 
efficace. Questi elementi, quindi, unitamente al fatto che il D.Lgs 81 del 9 aprile 2008 dedica 
alla formazione ampio spazio ed attenzione, ancor maggiore che nel 626,  hanno riportato il 
problema della formazione alla sicurezza e della sua qualità ed efficacia al centro della scena 
della prevenzione.  
Ebbene, puntare l’attenzione sulla formazione significa tener ben presenti quattro elementi di 
estrema importanza: 
 affrontare il problema della formazione significa contestualmente affrontare in modo 
puntuale il problema dell’organizzazione del cantiere, del lavoro, della gestione delle risorse 
umane; 
 una buona formazione alla sicurezza è condizione necessaria, ancorché non sufficiente, a 
perseguire migliori livelli di sicurezza; 
 la messa a punto di un percorso strutturato avente per oggetto la formazione può  essere 
uno strumento di confronto e di stimolo per potenziare l’attenzione e veicolare la cultura della 
sicurezza in senso lato nei luoghi di lavoro; 
 operare in una logica virtuosa di formazione continua costringe l’organizzazione aziendale 
ad un monitoraggio continuo e puntuale delle condizioni di lavoro, per adeguare in tempo 
reale l’analisi dei bisogni formativi e degli obiettivi educativi specifici e la valutazione dei 
risultati: questo monitoraggio si ripercuoterà in positivo su tutte gli altri aspetti dell’attività di 
prevenzione. Favorire una formazione efficace e quindi utile al raggiungimento di un miglior 
livello di sicurezza e prevenzione deve passare attraverso la necessaria realizzazione di due 
condizioni, ognuna delle quali da sola è necessaria ma non sufficiente: 
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 la conoscenza, da parte dei lavoratori, dei rischi e delle loro possibili conseguenze sulla 
salute e la sicurezza, e delle modalità più efficaci (sul piano tecnico, comportamentale, 
organizzativo) per controllarli; 
 la motivazione dei lavoratori ad adottare sistematicamente e rigorosamente le misure 
necessarie, per quanto di loro pertinenza, cioè i comportamenti sicuri. 
Se si riesce a soddisfare queste due condizioni, il processo formativo che si realizza potrà 
produrre i risultati sperati e voluti, sempre tenendo conto del fatto che il processo di 
formazione, nel suo complesso nelle opere di cantiere, è molto articolato e differenziato e si 
incardina in diversi aspetti: 
 la formazione di tutti i lavoratori, di ogni livello e responsabilità, a comportamenti sicuri, 
individuali e collettivi, nelle condizioni di lavoro standard; 
 la formazione di tutti i lavoratori, di ogni livello e responsabilità, a comportamenti sicuri, 
individuali e collettivi, nelle situazioni di emergenza; 
 la formazione specialistica a ruoli gestionali ed organizzativi (dirigenti e preposti, come 
capocantiere, capoimbocco, caposquadra, assistente di cantiere). 
Sempre in una logica di aderenza del processo formativo alla realtà organizzativa del lavoro, 
occorre individuare, come unità elementare da formare non tanto e non solo il singolo 
lavoratore, quanto la squadra, perché è all’interno della squadra ed in base alle sue dinamiche 
relazionali che si vince o si perde la partita della modifica dei comportamenti scorretti e del 
passaggio convinto ed introiettato a comportamenti corretti (nessun comportamento, per 
quanto logico sia e per quanto sia stato oggetto di puntuale ed assiduo insegnamento sarà mai 
adottato sistematicamente ed automaticamente se contrasta con le norme implicite del gruppo 
cui la persona appartiene: questa regola generale nel nostro caso si applica sostituendo alla 












Il modello per la progettazione formativa è da seguire, non in via teorica ed astratta, ma  bensì 
calata nel contesto specifico del cantiere.  
Per quel che riguarda i contenuti didattici, non sono volutamente presi in esame, ma 
semplicemente indicati nelle loro caratteristiche fondamentali.  
Il testo segue questa traccia (coerente con la metodologia della progettazione formativa):  
1) Analisi del contesto: è il passaggio prioritario e fondamentale, in quanto il contesto, come 
sarà più oltre definito, influenza in modo determinante i livelli di sicurezza raggiunti e 
raggiungibili. Chi progetta, organizza, gestisce la formazione deve tenerne conto con estrema 
attenzione, perché errori di valutazione o di analisi in questa fase delicatissima possono 
condizionare pesantemente in negativo tutto il percorso della progettazione formativa. In 
particolare, l’analisi del contesto diventa una fase estremamente critica se chi è incaricato di 
progettare, per conto dell’impresa, la formazione è esterno all’impresa stessa. E’ inoltre 
importante ricordare che ogniqualvolta il contesto viene a variare - per nuove fasi di lavoro, 
per situazioni/fattori di rischio che richiedono correttivi alle modalità operative o 
organizzative, per l’arrivo di nuove aziende subappaltatrici o di nuovi gruppi di lavoratori, in 
particolare se stranieri o con scarsa esperienza, per variazioni rilevate nell’andamento del 
fenomeno infortunistico, per modifiche normative - il percorso formativo deve essere rivisto 
ed aggiornato, in modo dinamico, proprio a partire da queste variazioni del contesto. 
2) Definizione dei bisogni formativi e degli obiettivi educativi specifici, articolati tenendo 
conto di tutte le variabili valutate nel contesto, nella misura in cui incidono in modo 
diversificato sugli obiettivi stessi di gruppi di lavoratori eterogenei per uno o più aspetti.  
La definizione degli obiettivi educativi dovrà già prevedere la declaratoria dei risultati attesi e 
quindi le modalità ed i criteri per l’effettuazione della verifica di apprendimento e di efficacia. 
3) Articolazione del percorso formativo in tutti i suoi aspetti e sua realizzazione: dalla sua 
preparazione (informazione, motivazione) e valutazione conclusiva dei partecipanti 
(valutando non solo l’apprendimento, ma anche il cambiamento realizzato nei 
comportamenti); dalla logistica, dagli orari e durata dei singoli eventi formativi, e loro 
sequenza, ai contenuti (come si è detto sopra saranno enunciati e gerarchizzati per la loro 
importanza, non entrando però nel merito degli stessi), alla metodologia didattica, dalla scelta 
ed integrazione dei docenti e del materiale didattico, alla scelta delle tecniche didattiche più 
efficaci (privilegiando quelle interattive) alla ripartizione tra formazione tecnica e formazione 
al ruolo, attinente ai compiti e responsabilità specifiche sempre con particolare attenzione al 
ruolo dei preposti. 
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L’analisi del contesto  
E’ la fase preliminare ed ineludibile per la definizione del processo formativo, che condiziona 
in positivo o in negativo, a seconda di come venga realizzata, tutto quel che segue nella 
progettazione formativa. Per contesto intendiamo l’insieme di: 
 opera da realizzare, con le sue caratteristiche tecniche; 
 lavorazioni da effettuare con le tecnologie adottate, i rischi correlati e la tempistica; 
 cantiere e sue caratteristiche: luogo, rischi legati all’ambiente (gas, frane, fiumi, spazi); 
 caratteristiche della forza lavoro: socio-anagrafiche, socio-culturali, formative e 
professionali; 
 organizzazione del lavoro: numero e tipologia delle imprese e dei lavoratori autonomi, 
rapporti e gerarchie, orari, lavori e servizi congiunti, subappalti, modalità informative e 
comunicative, appalti scorporati, ecc. 
In questa fase, facciamo riferimento al momento in cui si installa il cantiere, prendendo in 
esame quindi il contesto al “punto zero”; è chiaro però che, al variare nel tempo delle 
situazioni e delle condizioni, sotto tutti i punti di vista, il contesto va adeguatamennte 
rivalutato, con le possibili conseguenze sul piano della riprogettazione o implementazione dei 
percorsi formativi.  
Inoltre, con lo sviluppo dei lavori diventano importanti altri due elementi: 
 clima di sicurezza percepito, 
 criticità emergenti nel cantiere. 
Analizzare il contesto significa esaminare due grandi gruppi (macro-aggregati) di elementi  
ovvero il  lavoro (l’opera e le sue modalità di realizzazione) ed i lavoratori. Si sono quindi 
individuate alcune variabili fondamentali che devono essere prese in esame: ogni variabile si 
articola in genere su più elementi. Per quel che concerne il lavoro, le variabili sono:  
 l’opera da realizzare 
 l’area e la logistica del cantiere 
 l’organizzazione del lavoro nel cantiere 
 le lavorazioni. 
Per quel che riguarda i  lavoratori, le variabili sono: 
 i lavoratori stessi (ovvero le loro caratteristiche) 
 il clima di sicurezza. 
E’ stata quindi costruita una tabella (Tabella 3) articolata su 5 colonne: 
 la variabile da esaminare; 
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 gli elementi che vanno verificati per ogni singola variabile; 
 il perché dell’importanza di analizzare tali elementi a fini della progettazione della 
formazione; 
 gli strumenti con cui si possono acquisire ed analizzare i dati e gli elementi suddetti 
(nonché le fonti da cui si possono acquisire elementi di conoscenza utili); 
 le ricadute sul piano formativo, ovvero le conseguenze e le indicazioni che derivano dai 
dati analizzati e dalle informazioni reperite, in termini sia di contenuti che di metodologia. 
A questo punto è opportuno ricordare che il collegamento tra il contesto del cantiere e la 
formazione alla sicurezza è un collegamento a due vie: se da un lato la conoscenza 
approfondita del contesto (secondo i criteri che saranno di seguito esaminati) è indispensabile 
per progettare adeguatamente la formazione, dall’altro nel corso dei percorsi formativi 
possono emergere elementi che inducono  a modificare alcune forme organizzative del 
cantiere stesso e quindi il contesto (meccanismo di feed back positivo). 
Per l’analisi di alcuni degli elementi del contesto, in particolare quelli legati ai lavoratori e al 
clima di sicurezza, possono essere utilmente impiegati gli strumenti (schede, questionari, 
tracce di intervista) riportati in allegato (allegato 1 per la valutazione delle rappresentazioni 
che i lavoratori hanno del proprio lavoro; allegato 2  per la valutazione dell’esistenza di 




Tabella 4 - Elementi del contesto da analizzare 
 
Variabili Elementi Perché  Analizzarlo Fonti  Acquisizione di dati Conseguenze sul piano formativo 
Opera 
da realizzare 
Ponte/Viadotto, Galleria naturale o 
artificiale 
Strada. 
Ogni tipologia indicata ha: 
  rischi particolari; 
 normative particolari e specifiche; 
 casistiche e tipologie peculiari del 
fenomeno infortunistico. 
Progetto 
Normative di legge 




Consultazione delle fonti 
(Gazzette Ufficiali, siti internet, 
riviste specialistiche) 
Individuazione dei temi su cui impostare la 
formazione (fasi di avanzamento, fattori di 
rischio, misure di prevenzione). 
Individuazione dei contenuti vincolanti (dal 
punto di vista normativo) da garantire nel 
processo formativo. 
Organizzazione di momenti specifici del 
percorso formativo (interattivi) che prendano 
in analisi casi concreti di infortuni delle 
tipologie più frequenti. 





 collocazione urbanistica e 
ambientale del cantiere; 
 
 caratteristiche idrogeologiche; 
 
 dislocazione impianti, 
depositi, servizi di cantiere, 
piazzali e viabilità interna; 
 accessibilità  
 presenza di “fattori esterni” (es. linee 
elettriche, condotte, ecc.); 
 protezione per la popolazione 
dell’area circostante; 
 rischi connessi al transito e alla  
movimentazione di materiali mezzi e 







Progetto, PSC, POS 
Necessità di esaminare nel percorso 
formativo eventuali ulteriori rischi oltre a 
quelli propri dell’attività, anche in 
riferimento alla gestione delle emergenze. 
Necessità di inserire nel percorso formativo 
problematiche particolari (mirate alle singole 
situazioni) nei contenuti della formazione di 
questi elementi, puntualmente riferiti alla 










1) numero di imprese, loro 
attività svolte e numero di 
lavoratori autonomi; 
 
2) numero di lavoratori previsti e 
crono programma dei lavori 
 
3) organigramma e responsabilità 
(ruoli e funzioni specifiche) 
 
1) esigenze di coordinamento e di 
gestione delle interferenze; 
 
 
2)per la miglior organizzazione 
temporale del percorso formativo 
 
3) necessità di formazione al ruolo e di 









- PSC, POS, PE, normativa 





1) Se le imprese sono molte e con 
sovrapposizioni ed interferenze, aggiungere 
al percorso formativo “di base” un modulo 
mirato. 
2) Articolazione delle date e dei tempi del 
percorso formativo in modo da garantire la 
formazione a tutti in fase contestuale 
all’inizio dell’attività.  
3) Organizzazione di moduli aggiuntivi alla 
formazione “di base”, mirati al ruolo, per tutti 
i diversi ruoli presenti. 
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4) modalità organizzative per il 
passaggio delle informazioni 
nelle imprese e tra le imprese; 
 
 
5) misure per la gestione delle 
emergenze (inclusi i dispositivi 
salva vita e mezzi di salvataggio)   
 
4) conoscenza delle relazioni e 
comunicazioni all’interno del cantiere 
 
 
5) particolare drammaticità di eventuali 
eventi critici e necessità di attivare 
prontamente azioni di autosalvataggio in 
attesa di soccorsi esterni al cantiere 
 
- PSC, POS, PE, normativa 
tecnica e note interregionali e 
contratti 
 
4) Introduzione sistematica nel percorso 
formativo di un modulo mirato sul sistema di 
comunicazione intra- ed inter-aziendale. 
 
5) Prevedere momenti formativi a forte 
valenza pratico-manuale (addestramento) 





Incidenti e infortuni 
Malattie professionali 
Provvedimenti organo di vigilanza  
- sono le conoscenze necessarie per 
apportare in corso d’opera le necessarie 
correzioni ed integrazioni al percorso 
formativo definito in prima istanza al 
momento dell’installazione del cantiere. 
Rapporti e segnalazioni 
(dirigenti, preposti,  
lavoratori o RLS)  Registro 
degli infortuni -  Verbali 
degli organi di vigilanza 
Programmazione dei lavori  
Aggiornamento, revisione ed integrazione o 
implementazione del progetto formativo, 
calibrandolo in base alle necessità  rilevate. 
Lavorazioni 
1) Fasi di lavoro, sottofasi e 
interferenze. 
 
2) Mansioni specifiche svolte 
nelle fasi di lavoro 
 
3) Misure di prevenzione e 
protezione per fasi e mansioni 
(inclusi i DPI) 
 
4) Procedure di sicurezza per fasi 
e sottofasi di lavoro (e operazioni 
a rischio particolare) 
 
 
5) Attrezzature, macchine e 
impianti utilizzate nelle diverse 
fasi 
1)  rischi intrinseci delle singoli fasi e 
rischi aggiuntivi dovuti ad interferenze 
 
2) rischi intrinseci alle singole mansioni 
 
3) contenuti applicativi dei momenti 
formativi sulla sicurezza 
 
 
4) contenuti applicativi dei momenti 




5)  rischi intrinseci e modalità 
particolari nell’utilizzo e manutenzione 
di eventuali dispositivi particolari  
  
PSC, POS, normativa tecnica, 





PSC, POS, normativa tecnica 





PSC, POS, normativa tecnica, 
“manuale” delle procedure, 
manuale d’istruzione e uso 
 
 
1 - 2 - 3) Individuazione dei filoni principali 




4) Per ogni procedura, prevedere momenti 
formativi a forte valenza pratico-manuale ed 
esercitazioni sul campo (addestramento e 
prove di emergenza). 
 
5) Per ogni macchina e impianto, prevedere 





Variabili Elementi Perché  Analizzarlo Fonti Acquisizione di dati Conseguenze sul piano formativo 
Lavorazioni 
6) Misure di coordinamento per 
l’uso comune di infrastrutture, 
attrezzature, macchine e impianti 
utilizzate nelle fasi 
6) rischi legati all’utilizzo improprio, 
carenze di manutenzione, mancata 
disponibilità. 
 
PSC, POS, normativa tecnica 
e Note IR, “manuale” delle 
procedure, manuale 
d’istruzione e uso. 
6) Se le imprese sono molte e con 
sovrapposizioni ed interferenze, aggiungere al 
percorso formativo “di base” (ovvero mirato ai 
rischi specifici della fase di lavoro) un modulo 
mirato 
Lavoratori 
1) caratteristiche socio- 
demografiche dei lavoratori (età, 
anzianità specifica, sia aziendale 
che di mansione, livello di 
istruzione, provenienza e lingua); 
 
 
2) formazione pregressa (alla 




3) motivazione e aspettative nei 
confronti della formazione;  
 
 
4) composizione socio- 
demografica  di gruppi di 
lavoratori (omogeneità vs 
eterogeneità per caratteristiche 
socio-demografiche dei 
lavoratori, tipologie contrattuali); 
 
 
1) individuazione di bisogni formativi 






2) conoscere il punto di partenza 
(competenze già acquisite), per evitare 
la ridondanza e per non sopravvalutare 
le competenze già possedute; 
 
3) aspettative realistiche motivano la 
partecipazione attiva alla formazione;   
 
 
4) l’eventuale eterogeneità ha delle 







1) esame della 
documentazione aziendale 
(da implementare con 




2) curriculum formativo 
(attestati e/o “libretto della 
formazione” 
- test di ingresso; 
 




4) esame della 
documentazione aziendale 
(da implementare con 






1) Percorsi formativi aggiuntivi mirati per 
gruppi “deboli”: verifica di comprensione/ 
eventuali corsi di lingua italiana per stranieri 
sulla prevenzione per lavoratori a bassa 
scolarità (scuola elementare o meno); modulo 
preliminare per lavoratori assolutamente privi 
di esperienza specifica nel settore. 
Traduzione del materiale didattico in altre 
lingue. Scelta di metodologie didattiche che 
privilegino l’immagine e rendano quindi 
accessibili a tutti i contenuti anche in caso di 
problemi linguistici o di comprensione. 
2) Se individuati alcuni gruppi o persone con 
buon curriculum (confermato dal test 
d’ingresso) , previsione di percorsi formativi 
abbreviati e loro possibile utilizzo come 
formatori. 
 
3) Prevedere a monte del percorso momenti 
di motivazione e preparazione ad un ruolo 
attivo nel processo, creazione di condizioni di 
contesto facilitanti, creazione di una buona 
“attesa” dell’evento. 
 
4) In caso di elevata eterogeneità, prevedere 
sia aule tendenzialmente omogenee che, in 
alternativa, se non è possibile creare aule 
omogenee, un coinvolgimento diretto nella 






Variabili Elementi Perché  Analizzarlo Fonti Acquisizione di dati Conseguenze sul piano formativo 
Lavoratori 
5) Relazioni potenzialmente 
conflittuali tra lavoratori e gruppi 
di lavoratori (dovuti per esempio 
a  differenze tra sistema formale 
e informale di ruoli e di status, 
differenze salariali, normative, di 
benefit) 
5) le dinamiche intra gruppo e il sistema 
di status informale influenzano  sia il 
clima d’aula, sia i processi di 
apprendimento e sia l’impatto dei 
processi stessi sui comportamenti; 
 
5) Focus group o colloqui 
mirati a campioni di 
lavoratori o a loro 
rappresentanti (delegati, 
RRLLS) e questionario per la 
rilevazione degli eventuali 
conflitti  interni (Allegato I.2) 
5) La conoscenza del sistema informale di 
status permette al formatore di prestare 
particolare attenzione a come il messaggio 
formativo viene metabolizzato da “opinion 
leader” informali nel gruppo, cioè coloro che 





1) Rappresentazioni individuali 
del proprio lavoro (percezione 
del rischio, fatalismo, 
atteggiamenti verso norme e 
procedure di sicurezza – inclusi i 
DPI-, esperienze pregresse di 







2) Rappresentazione del clima 
organizzativo sulla sicurezza 
(percezione dell’interessamento 
dei preposti e dei colleghi di 
squadra, percezione della 
produttività come priorità 
assoluta) 
 
1) questi costrutti psicologici 
influenzano sia la motivazione che le 











2) la conoscenza di questi costrutti 
permette di individuare il sistema di 
norme implicite che orienta i 
comportamenti dei lavoratori. 
 
 
1) questionario (vedi Allegato 













2) questionario (vedi Allegato 
I.1) per la rilevazione delle 
percezioni del clima 
organizzativo 
(somministrazione 
individuale) o focus group. 
 
 
1) La conoscenza dei punti deboli e dei punti 
forti del gruppo di lavoratori permette di 
definire meglio le strategie formative 
Usare esperienze vere di infortuni reali 
pregressi accaduti a qualcuno del gruppo per 
esercitazioni, casi, problem solving, 
utilizzando il lavoratore in oggetto come 
testimonial. Previsione di un modulo 
aggiuntivo finalizzato ad acquisire 
“competenze trasversali” ovvero la 
consapevolezza sugli ostacoli psicologici alla 
messa in atto di comportamenti sicuri 
 
2) La conoscenza dei punto deboli e dei punti 
forti del gruppo di lavoratori permette di 
definire meglio le strategie formative. 
La conoscenza delle norme implicite 
permette al formatore di “parlare” la lingua 
della squadra, ovvero fare leva sugli aspetti 
sociali che ostacolano la messa in atto di 





In questo capitolo sono riportati due documenti: il primo è riferito all’analisi dei bisogni che, 
di per se, rappresenta sia un approfondimento che un’esperienza applicativa concreta in un 
contesto reale quali i cantieri; il secondo, sugli obiettivi nel processo formativo. 
I Bisogni Formativi 
Con l’espressione bisogno formativo si intende lo scarto tra ciò che una persona dovrebbe 
sapere e saper fare, per esplicare bene il proprio ruolo professionale (ma anche sociale), e ciò 
che realmente sa e sa fare. 
A partire da una contraddizione: Se questa definizione, per altro essenzialmente operativa, è 
tutto sommato sufficientemente chiara e condivisa, non altrettanto risultano talune delle 
opinioni correnti ad essa associate. Se infatti interrogassimo un ipotetico campione di 
operatori che a qualche titolo entrano nei processi formativi sul tema/problema dell’analisi dei 
bisogni formativi si raccoglierebbero impressioni assai differenziate, punti di vista e modi di 
porsi che si possono riassumere con le seguenti frasi: 
- è un fatto estremamente importante 
- è un’attività che si fa assai di rado 
- se si potesse standardizzare tanto meglio 
- è un’attività molto complessa 
- un’errata analisi dei bisogni formativi pregiudica i risultati di un corso 
Come è facile intuire da queste frasi c’è una palese contraddizione che emerge nel riconoscere 
da un lato, il ruolo essenziale dell’analisi dei bisogni rispetto all’efficacia dell’intero processo 
formativo (addirittura tale da inficiare il percorso), e dall’altro nell’esprimere un’incertezza, 
un’insicurezza diffusa rispetto alla pratica di un processo indispensabile: incertezza talvolta 
mascherata con la razionalizzazione di una generica complessità. 
 
Le finalità del processo di analisi dei bisogni 
Come molti dei processi che qualificano un’azienda, l’approccio all’analisi dei bisogni 
formativi, può essere di facciata (della serie facciamo anche questa o liquidiamo alla svelta 
questo problema) oppure porsi in maniera concreta e volontaria per raggiungere uno scopo. 
Nel momento stesso in cui un’organizzazione riconosce come problema cruciale, per il 
raggiungimento di obiettivi di gestione dell’igiene e sicurezza sul lavoro, la preparazione 
professionale, ovvero la “competenza” degli individui che la compongono e che in essa 
operano, e nel momento stesso in cui si riconosce nella formazione lo strumento di cui 
avvalesi per la soluzione del problema, tutto il processo e le sue fasi assumono un esplicito 
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riferimento per promuovere i miglioramenti nel funzionamento dell’organizzazione e nel 
facilitare i progetti volti a modificare i comportamenti. 
In analogia alle altre fasi del processo formativo, anche la raccolta e l’analisi dei bisogni 
formativi, impegna l’azienda o più in generale il sistema cantiere, su vari versanti: dalle 
risorse economiche e incarichi a persone, alla gestione di programmi e iniziative, conciliando 
la realizzazione dell’opera, con lo sviluppo/formazione delle risorse umane. 
Già da questi elementi si delinea un “binomio” in cui da un lato ci sono dei soggetti ben 
identificati che devono seguire delle regole collegate a dei rischi individuali e/o collettivi, 
controllabili mediante dei comportamenti, dall’altro il sistema organizzativo che dopo aver 
individuato i rischi e i soggetti esposti, definisce il modello comportamentale che deve essere 
eseguito in un determinato contesto.  
Il bisogno di apprendimento (o analisi dei bisogni formativi) è una tappa del processo che è 
orientata a tutti i soggetti le cui competenze e comportamenti sono necessari al 
raggiungimento dell’obiettivo non dimenticando che a fianco di un compito operativo, tipico 
dei lavoratori, corre parallelo un compito di controllo e revisione tipico, pur nelle diverse 
responsabilità, del preposto, del dirigente o datore di lavoro, del committente, del 
Coordinatore alla Sicurezza nella fase Esecutiva. Questo implica che l’organizzazione del 
lavoro sia continuamente monitorata ai fini di un miglioramento che altro non è che il 
concetto di formazione permanente23
. Fatto questo doveroso inquadramento dell’analisi dei 
bisogni formativi che si configurano come un processo utile a determinare la differenza (lo 
scarto) tra quanto si deve sapere e saper fare per svolgere un determinato compito, una 
determinata operazione, una funzione o un ruolo, gestire un determinato processo, e quanto 
realmente si fa e si sa fare. 
Questa differenza se adeguatamente descritta e circostanziata permette di affrontare più 
facilmente la formulazione degli obiettivi del percorso formativo. 
A questo scopo, nel procedere nella determinazione dei bisogni formativi per esempio in 
materia di sicurezza sul lavoro, può essere utile porsi costantemente una semplice domanda: 
«Quel preposto conosce che la sua funzione comporta responsabilità penali ed è in grado di 
adottare un comportamento adeguato alle circostanze?» 
                                                          
23
 Il concetto di formazione permanente non va letto come la sottrazione in continuo dei lavoratori dal loro posto 
di lavoro o come un insegnamento periodico così tanto per fare. La formazione permanente va intesa e agita 
ritenendo che l’intervento formativo teso al miglioramento delle performance implica, per un’azienda, la 
valutazione dei risultati attraverso la definizione di criteri e metodi, per verificare quanto e come i lavoratori 
abbiano effettivamente appreso e, di conseguenza, quali azioni, in caso di riscontro negativo verranno messe in 
atto. In altre parole qualsiasi processo formativo darà luogo ad una nuova situazione; e da quella nuova 




Già da questa domanda si intuisce che l’analisi dei bisogni formativi deve essere condotta su 
due aspetti: 
1) la valutazione delle conoscenze che il singolo e il gruppo possiede in relazione a standard 
di riferimento definiti dal ruolo, mansione, attività e compiti; 
2) la valutazione delle prestazioni in termini comportamentali individuali e di gruppo. 
 
Individuare i bisogni formativi, sui quali intervenire, per risolvere globalmente o 
parzialmente, un certo problema, significa fare il seguente tipo di percorso logico: 
 comprendere (o meglio, valutare ipoteticamente) quali comportamenti umani 
risolverebbero, o contribuirebbero a risolvere, il problema in questione; 
 comprendere (o meglio, anche in tal caso, valutare ipoteticamente) quali carenze delle 
competenze intellettuali, manuali e relazionali producono, o contribuiscono a produrre, il 
problema; 
 comprendere chi sono le persone, od i gruppi, che sono portatori di quelle carenze e 
dunque dei bisogni formativi sottesi al problema di partenza 
Sinteticamente la metodologia per l’analisi dei bisogni formativi (per la sicurezza sul lavoro) 
deve condurre alla definizione: 
Qual è lo scarto di competenze tra quelle possedute e quelle auspicabili e con quali strumenti 
si possono rilevare? 
Quali sono le cause che determinano il bisogno formativo e perché costituiscono un problema 
di priorità? 
Chi sono i destinatari? (sia sul piano soggettivo che del contesto) 
Esiste coerenza tra i destinatari dell’azione formativa e il problema? 
 
Il modello di riferimento, come riportato in figura 1, per l’identificazione e analisi dei bisogni 
formativi, si configura come un’attività di raccolta di dati a due differenti livelli: aspetti legati 





























E’ dunque possibile che occorra procedere nei due livelli con criteri diversi ma al tempo 
stesso congruenti tra loro che si intrecciano e si sovrappongono. 
Rispetto all’organizzazione la ricerca dei bisogni formativi sarà orientata su tre diversi ambiti 
di indagine da cui ricavare i necessari dati, come riportato in figura 3. 
 








- dati generali sull’organizzazione, in base ai quali ricavare una descrizione sufficientemente 
dettagliata dei diversi aspetti della realtà organizzativa in merito al suo disegno strutturale, ai 
piani e programmi che ne orientano il funzionamento e ai complessi processi che si svolgono 
al suo interno rispetto all’ambiente in cui si opera. 






Analisi delle mansioni 
Definizione conoscenze/capacità 
Politiche di gestione del personale 
Valutazione delle prestazioni 







Raccolta bisogni di formazione  
Dati sull’organizzazione 
 
Dati sulla formazione 
 




 Tutto questo, tradotto in termini operativi nell’ambito di un percorso formativo per esempio 
per la sicurezza sul lavoro nei cantieri edili, implica la raccolta dei dati finalizzata alla 
formazione in merito al contesto, alle caratteristiche dell’opera da realizzare, alla tecnologia 
utilizzata, alla logistica, al sistema di gestione del rischio nell’organizzazione aziendale, etc. 
E’ evidente che in altri contesti organizzativi pubblici o privati, con produzione di beni o di 
servizi, la metodologia di ricerca dei dati sull’organizzazione sarà la stessa mentre varieranno 
i contenuti; 
- dati sul personale che consentono di ottenere una descrizione delle caratteristiche oggettive 
delle persone (età, titolo di studio, anzianità aziendale, anzianità nella mansione, iter 
professionale, etc.), ma anche, per la problematica della salute nel posto di lavoro, il loro 
pensiero rispetto per esempio al fatalismo, agli atteggiamenti verso la sicurezza, alla 
percezione del rischio e alle esperienze pregresse di infortunio (dirette e indirette); 
- dati sulla formazione pregressa in base alla quale ottenere un profilo sufficientemente 
dettagliato e in serie storica delle iniziative di formazione a cui il singolo individuo ha 
partecipato. 
Per questi soggetti sarà opportuno indagare in quali esperienze formative sono stati coinvolti, 
se ha ricevuto un attestato, ma anche un giudizio personale sull’utilità dell’insegnamenti 
ricevuti.  
 










Figura 4  – identificazione dei bisogni formativi degli individui 
 
- analisi delle attività: le informazioni inerenti i bisogni di formazione sono elaborate a partire 
da una descrizione articolata e dettagliata di ciò che gli individui “fanno” nel loro lavoro, dei 
compiti che svolgono, delle operazioni che quotidianamente compiono. Per ognuna di queste 
fasi, ricordando la “semplice” domanda da porsi per l’intero processo di identificazione del 
Raccolta bisogni di formazione degli individui 
 
Analisi delle attività 
 
Analisi del ruolo 
 
Analisi degli eventi critici 
 




bisogno formativo per la sicurezza, si dovrà dare una risposta a: «Quali responsabilità 
comporta il ruolo di preposto? E quali misure, disposizioni aziendali sono necessarie? Quali 
comportamenti dovrà avere il preposto?» Le risposte a queste tre domande forniranno gli 
ambiti specifici per i quali si delineano le potenziali criticità aggredibili con un azione 
formativa.  
La conferma o la smentita delle potenziali criticità potrà essere espressa da una 
autovalutazione e dalla evidenze oggettive dei comportamenti nella specifica attività 
- analisi del ruolo: si tratta in questo caso di ottenere indicazioni sulla collocazione 
organizzativa (ruolo) e su come gli individui “si rappresentano”. Si tratta in ultima analisi di 
mettere insieme le attese dell’organizzazione, le relazioni interpersonali, nonché le 
caratteristiche inerenti alcuni aspetti legati alle percezioni individuali quali: l’identificazione 
con l’azienda, il clima di sicurezza, la rilevazione di relazioni eventualmente conflittuali nelle 
squadre di lavoro e tra gruppi di lavoratori e discrepanze tra sistemi di status informale e 
formale; 
- analisi degli eventi critici: indicazioni particolarmente efficaci si possono ottenere dalla 
ricostruzione approfondita e analitica di situazioni che gli individui ritengono particolarmente 
critici e che essi incontrano con una certa frequenza nello svolgimento delle loro attività. 
Si tratta in sintesi di raccogliere dal gruppo omogeneo quelle che dal loro punto di vista sono 
le cose che sentono come prioritarie; 
- analisi del sistema delle attese: in questo caso si ricercano indicazioni concernenti 
specificatamente la relazione tra gli individui e l’organizzazione per ciò che si riferisce da un 
lato, alle attese reciproche, esplicite o implicite, così come esse vengono percepite dagli 
individui stessi, nonché all’insieme dei “bisogni” cui sono collegate (bisogni di appartenenza, 
di sviluppo, etc.), dall’altro, dalle attese che guidano e orientano il loro agire quotidiano non 
solo dentro l’organizzazione ma anche fuori di essa. Riuscire ad avere un quadro definito 
delle attese, ivi compresa l’indicazione delle aspettative che ripone l’individuo nel partecipare 
ad un evento formativo, permette di coniugare, tutte le altre aree indagate, con il catalizzatore 
che favorisce qualsiasi apprendimento: la motivazione. 
Mentre l’individuazione dei bisogni dell’organizzazione potrà considerarsi opportunamente 
condotta entrando in possesso di tutti e tre i tipi di dati (organizzazione, personale, 
formazione), l’individuazione dei bisogni degli individui, che appare più delicata, deve essere 
curata in modo particolare sul piano della relazione tra partecipante e ricercatore. 
Allo stesso tempo appare evidente che in larga misura c’è da ritenere che l’attenzione rivolta 
dalla persona incaricata di eseguire l’identificazione e analisi dei bisogni formativi, all’uno 
57  
 
piuttosto che all’altro di queste tipologie di dati, dipenderà sostanzialmente dagli schemi 
concettuali di riferimento di cui egli si avvale. 
Il risultato sarà in ogni caso il bisogno formativo su cui procedere alla formulazione di 
obiettivi didattici che non sono altro che il confronto tra i dati raccolti nei confronti 
dell’organizzazione e degli individui.  
Tale operazione non sfugge ovviamente all’uso di criteri in larga misura empirici: una 
traduzione immediata e sistematica di questi dati in termini di bisogni formativi non è d’altra 
parte pensabile. L’efficacia dell’operazione, aldilà della competenza del ricercatore, va 
piuttosto riferita alla chiarezza, alla rigorosità nell'esplicitare nel progetto nonché nella sua 
congruenza, la metodologia seguita e nell’uso di specifici strumenti di indagine a cui ricorrere 
nei due casi. 
 
L’identificazione e l’analisi dei bisogni formativi non può essere affrontata in modo 
radicalmente diverso da come qualunque altro tipo di attività di ricerca. Ciò significa 
riconoscere che per quanto riguarda in primo luogo gli strumenti da utilizzare ci si può 
avvalere fondamentalmente di: 
 osservazione diretta dei comportamenti dei preposti 
 intervista strutturata ai preposti: individuale e di gruppo (allegato 1 e 4) 
 questionario o altri strumenti (test) che si basano sulla compilazione di uno scritto più o 
meno guidato da un conduttore (allegato 3) 
 documenti aziendali: POS, PSC, VDR, organigramma aziendale e cronoprogramma delle 
lavorazioni, “manuale” delle procedure, manuale d’istruzione e uso, registro infortuni, analisi 
degli infortuni, etc. (allegato 5) 
 standard di comportamenti legati al ruolo. 
Tra questi strumenti, vale la pena soffermasi un attimo sull'osservazione diretta e sulla 
definizione di standard di comportamento legati al ruolo. Un’ulteriore breve riflessione vale la 
pena farla anche sulla scelta di eseguire la compilazione di questionari con la presenza di un 
conduttore. 
Per quanto attiene allo strumento di osservazione, è indubbio che questo comporta problemi 
operativi complessi. Si pensi, ad esempio, alla difficoltà di procedere all’interno di 
un’organizzazione con un’attività di osservazione di un certo numero di persone per periodi di 
tempo significativi. 
Difficoltà legate, sia a chi deve condurre tale ricerca, ma anche difficoltà di muoversi 
all’insaputa degli osservati o piuttosto con la loro esplicita collaborazione.  
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È noto a tutti, e le scienze sociali lo dimostrano, quanto l’osservazione diretta modifichi 
“l’oggetto” osservato o comunque interferisca con la possibilità reale di acquisire dati validi 
ed attendibili. 
Come superare queste difficoltà? Quale significato assume l’osservazione? Come definire e 
gestire standard di comportamento? 
Come tutto il processo formativo, ancora una volta ci troviamo di fronte a elementi in cui la 
soggettività è una componente intrinseca del sistema.  
Il problema quindi non tanto come rendere oggettivo un elemento soggettivo, ma semmai, 
definire e rendere espliciti quei 4-5 comportamenti che con un semplice criterio di misura (on-
off) lo rendono meno soggettivo ad una valutazione. 
Nella tabella 5 viene riportata la griglia per l'osservazione dei comportamenti dei preposti. 
 













in parte errata 
descrivere* 
1. Non adotta comportamenti evasivi o fa finta di 
non vedere di fronte a “comportamenti non 
sicuri”: interviene 
su___________________________________ 
   
2. usa i DPI nelle fasi in cui sono necessari     
3. Controlla che i lavoratori utilizzino i DPI di 
base (tutti indossano Indumenti ad Alta 
Visibilità, occhiali in caso di rischio da schizzi-
corpi estranei..) 
   
4. Controlla e fa rispettare il divieto di fumare in 
ambienti a rischio di esplosione 
   
5. Controlla e segnala alla direzione del cantiere 
comportamenti inidonei di subappalti e 
lavoratori autonomi 
   
6. Sa con chi deve interagire in caso di 
emergenze in atto 
   
7. Controlla (o fa controllare) la disponibilità e 
funzionalità dei presidi di emergenza  
   
* NB: queste risposte vanno computate fra le errate 
 
E’ doveroso e indispensabile che venga eseguita la verifica dei risultati e la loro valutazione, 
ma la definizione di cosa verificare è frutto dell’aver definito e valutato il bisogno.  
Un bisogno che deve emergere sia dal processo formativo che dalla struttura organizzativa. 
Dire e argomentare che l’esperienza organizzativa contemporanea (soprattutto in certe 
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tipologie), sia caratterizzata da profondi cambiamenti può essere affermazione tanto usuale e 
diffusa da coincidere con luoghi comuni privi di una vera risonanza.  
Si può uscire da tale aridità se nell’aziende si esce dall’ambiguità di come per esempio è 
collocata la funzione cruciale del ruolo del preposto. Ambiguità che vede da una parte uno 
spazio ridotto dedicato a tale figura, dall’altro un ruolo e attività che implicano responsabilità 
organizzative e, rispetto alla sicurezza, anche penali e sanzionatorie. È attraverso questa figura 
che la funzione di osservatore della squadra risulta l’unica percorribile per rilevare e segnalare 
le non conformità (i bisogni formativi) rispetto alle procedure di lavoro e di conseguenza ai 
comportamenti. 
Ecco quindi che le difficoltà nell’osservare un gruppo di lavoratori, il significato di questo 
strumento e la sua gestione, assumono un autentico valore aggiunto nel ruolo chiave di una 
figura centrale del sistema organizzativo per la prevenzione nei luoghi di lavoro.  
Una figura strategica per l’organizzazione nel definire i bisogni di formazione di un “nuovo 
arrivato” più o meno “formato” o di coloro che hanno seguito un percorso formativo 
(valutazione dei risultati). 
Per far questo occorre realizzare un piano globale che ne consenta una loro riqualificazione 
considerato anche il processo di disamoramento aziendale a cui spesso tendono.  
La  costruzione di un ambiente capace di coinvolgerli e valorizzare i loro contributi 
presuppone però un cambiamento di atteggiamenti e comportamenti da parte della dirigenza e 
l’uso di sistemi di gestione delle maestranze capaci di raccogliere le “richieste organizzative” 
per una qualità produttiva ma anche una qualità della sicurezza. 
Per quanto attiene l’uso di questionari la presenza di un conduttore è indispensabile per 
ridurre se non eliminare quei problemi inerenti soprattutto la chiarezza e completezza dello 
schema concettuale di riferimento posto sotto indagine, ma anche la precisione e la coerenza 
interna con cui sono state formulate le singole domande. 
Gli standard di seguito riportati sono i più importanti da garantire e sono desunti dagli 
obiettivi comportamentali del profilo del preposto riportati nell’allegato 6, al quale si rimanda 









Tabella 6 - Standard comportamentali del preposto 
STANDARD COMPORTAMENTALI PREPOSTO 
 rilevare comportamenti non corretti dei lavoratori, con l’osservazione diretta o con l’uso 
di griglie di riferimento 
 gestire i comportamenti scorretti dei lavoratori usando strumenti e provvedimenti 
graduali e coerenti non adottando comportamenti evasivi o facendo finta di non vedere 
 fornire ai lavoratori le istruzioni per eseguire correttamente le lavorazioni 
 fornire ai lavoratori che ne fanno richiesta tutte le informazioni del caso sulle situazioni 
di lavoro e di rischio 
 attenersi alle procedure di sicurezza, ed evitare con la massima attenzione di adottare 
comportamenti espressamente vietati 
 usare sempre i DPI nelle fasi in cui sono necessari 
 individuare immediatamente chi contattare in caso di necessità e saperlo fare 
 non richiedere mai ai lavoratori comportamenti difformi da quelli definiti dalle 
procedure di sicurezza 
 verificare, prima di iniziare il lavoro, che tutte le attrezzature e condizioni siano presenti 
e idonee 
 riconoscere le anomalie degli impianti, nelle attrezzature, nei processi lavorativi che 
determinato la potenzialità di un aumento dei rischi 
 adottare le relative procedure nel caso di un riscontro negativo prima di iniziare le 
lavorazioni o in seguito ad un’anomalia sulle attrezzature e condizioni di 
 sicurezza ivi compresa la possibilità di sospendere i lavori 
 adottare le misure tecniche e le disposizioni aziendali per la gestione delle lavorazioni in 
presenza di aziende in appalto e sub-appalto 
 adottare le misure e le disposizioni aziendali per la gestione delle emergenze 
 organizzare la ripresa del lavoro dopo il cessato allarme 
 
 
Dopo aver definito i bisogni formativi e gli obiettivi educativi specifici di cui all'allegato 6, 
articolati tenendo conto di tutte le variabili valutate nel contesto, andiamo adesso ad affrontare 
il momento della realizzazione realizzazione della formazione, introducendo aspetti 






L'organizzazione e la Realizzazione 
 
Composizione delle aule e dei gruppi 
 Nella composizione delle aule e dei gruppi di partecipanti occorre presidiare i seguenti punti: 
 numerosità: non superare di norma il numero di 20 persone per ogni aula o gruppo; 
 omogeneità: costituire aule e gruppi omogenei, secondo diversi criteri in base alla tipologia 
del corso; infatti,  trattandosi di corsi destinati a specifica figura di preposto va garantita 
l’omogeneità rispetto al ruolo e funzione. 
 
Scelta dei docenti 
Nella scelta dei docenti occorre presidiare i seguenti punti: 
 esperienza: i docenti devono essere portatori di una specifica e sufficiente esperienza, 
intesa in due sensi: esperienza di conoscenza (meglio se anche diretta e per esperienza 
lavorativa) del settore e dei suoi problemi; esperienza nella didattica (valutabili attraverso 
curricula e colloqui); 
 competenza tecnica: i docenti devono essere portatori di adeguate conoscenze teoriche e 
pratiche sui temi oggetto del loro intervento formativo (valutabili come sopra); 
 competenza didattica: i docenti devono essere portatori di adeguate conoscenze teoriche e 
pratiche sulle modalità e le tecniche con cui svolgere l’attività didattica; 
 aziendalità: premesso che, al di là del ricorso a competenze esterne, ove previsto per legge 
o nei casi in cui non siano disponibili figure interne di adeguato profilo, è sempre opportuno 
privilegiare figure aziendali, per i motivi più volte ricordati in precedenza, si vuole qui 
sottolineare che i docenti interni, devono coincidere con figure importanti e riconoscibili 
all’interno dell’organizzazione aziendale, essere cioè investiti di un ruolo che ne garantisca il 
loro collocarsi all’interno dei problemi, la loro conoscenza del contesto reale del cantiere e del 
lavoro, la loro consapevolezza della situazione in cui si realizza il lavoro ed il percorso 
formativo (in particolare ci riferiamo a direttori lavori, direttori di cantiere, CSP, CSE); 
 credibilità: i docenti non devono essere “screditati” da precedenti negativi o stili di 
comando o comportamenti che ne inficino la credibilità; 
 disponibilità: i docenti devono  essere disponibili a farsi carico dei vincoli logistici, di 
orario, di tempo, che il loro impegno nell’attività didattica comporta; 




Incontri preliminari con i docenti per mandati, coordinamento ed integrazione  
Va organizzato tra i docenti almeno un incontro preliminare per definire acquisire e 
condividere gli obiettivi formativi e tutte le conoscenze sul cantiere e sul contesto, con 
particolare riferimento al ruolo del preposto, definire la divisione degli argomenti, le modalità 
didattiche, il modo con cui affrontare tematiche trasversali che possono interessare più 
docenti, le criticità emergenti e le conflittualità che si possono manifestare durante il corso; 
questi incontri saranno organizzati e gestiti dal coordinatore del corso, con la partecipazione 
agli stessi dei progettisti del corso (a meno che non coincidano già con i docenti), di figure 
qualificate della committenza (gerarchia aziendale), del tutor d’aula, dei RLS se presenti, 
come portatori delle specifiche esigenze dei lavoratori. 
 
Predisposizione e validazione dei materiali didattici, prove pratiche, simulazioni 
Tutti i materiali didattici (opuscoli, dépliant, schede, slides, CD, ecc.) dovranno essere 
predisposti prima dell’inizio del corso, discussi e validati dall’intero gruppo di docenti e 
progettisti e riprodotti in un numero di copie pari al numero dei partecipanti al corso. Sulle 
modalità del loro utilizzo (in particolare se distribuirli prima del corso, prima della singola 
lezione, dopo la singola lezione, alla fine del corso) si ribadisce che la cosa più opportuna è 
quella di lasciare la decisione al singolo docente, in quanto tale scelta è molto legata allo “stile 
didattico” del singolo docente. 
Oltre ai materiali di supporto alle lezioni frontali d’aula, è necessario predisporre, con le 
stesse modalità, i materiali o i casi o le griglie di osservazione  per i lavori di gruppo, di 
problem solving per le esercitazioni e simulazioni.  
 
Definizione articolata del programma  
A questo punto, una volta definiti gli aspetti logistici, di orario, calendario, ecc. (vedi punti 
successivi) è possibile la redazione di un programma puntuale e articolato, che preveda i 
seguenti punti: titolo del corso e sua breve presentazione; nominativo del coordinatore e del 
tutor; destinatari; obiettivi; sede, calendario e orari; sequenza delle attività didattiche con 
indicati dettagliatamente titolo, docente, durata modalità di realizzazione; momenti e modalità 
di verifica. Tale programma deve essere fornito preliminarmente a tutti i partecipanti. 
 
Logistica  
La sede delle attività didattiche “tradizionali”, ovvero l’aula didattica, deve rispondere alle 
seguenti caratteristiche: 
a) essere posizionata in una sede facilmente raggiungibile, tenendo conto della dislocazione 
del cantiere, rete viaria, orografia, possibili condizioni atmosferiche, ecc.; 
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b) presentare idonee caratteristiche microclimatiche e di illuminazione; 
c) essere dotata di (o vicina a) servizi igienici e punti di ristoro; 
d) essere protetta contro il rumore proveniente da strutture limitrofe contro il disturbo 
provocato da passaggio di persone o altre interferenze disturbanti; 
e) essere dotata di idonei arredi (sedie idonee, in numero sufficiente, con scrittoio, tavoli per 
lavori di gruppo ed esercitazioni, tende o veneziane o tapparelle per oscurare) e delle 
necessarie attrezzature (lavagna luminosa, lavagna  fogli mobili, PC portatile con relativo 
proiettore, videoregistratore, lettore CD, schermo video, schermo per proiezione o parete 
bianca utilizzabile in sua vece, attrezzature specifiche necessarie caso per caso per le 
eventuali esercitazioni o prove pratiche), nonché del necessario materiale di supporto (carta, 
penne, pennarelli colorati, bacchetta o penna laser, prese, ciabatte, tutti i tipi di cavi di 
collegamento necessari, ecc.). 
Le sedi per le esercitazioni e simulazioni sul campo saranno scelte volta per volta nell’ambito 
del cantiere. 
 
Orari e calendario  
Le lezioni in aula hanno la durata prevista di due ore ciascuna, con 10’-15’ d’intervallo tra la 
prima e la seconda parte.  Le attività didattiche sul campo (incluse esercitazioni, simulazioni, 
ecc.) dovranno avere di norma la stessa durata, a meno che motivi tecnico-organizzativi 
cogenti non ne impongano una durata diversa.  
L’orario sarà prima dell’inizio del lavoro, ovvero saranno dedicate alla formazione le prime 
due ore del turno di lavoro. Ove non ostino insormontabili difficoltà organizzative, sarà 
privilegiato il mattino (per meglio favorire l'attenzione dei discenti). 
In ogni giornata sarà effettuata una sola lezione di due ore (fatto salvo quanto appena detto 
per le attività didattiche sul campo). 
Il corso sarà articolato in modo da essere concentrato nel tempo, prevedendo non più di uno-
due giorni di intervallo tra una lezione e l’altra, con frequenza quindi bi- o tri-settimanale (es. 
lunedì – mercoledì – venerdì , oppure martedì – giovedì). 
 
Coordinamento e tutoraggio  
Il coordinatore è il responsabile della realizzazione del corso così come definito dai progettisti 
ed approvato dalla direzione dell’azienda. Il suo ruolo si esplica sia in tutte le fasi 
organizzative ed operative precedentemente analizzate, sia nella fase di pratica realizzazione 
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del corso. E’ necessaria la sua presenza all’inizio di tutte le lezioni, per introdurre la tematica, 
il metodo di lavoro ed il docente, nonché per un momento di raccordo con le lezioni 
precedenti. Cura l’effettuazione e la valutazione dei test d’ingresso e d’uscita e garantisce il 
continuo monitoraggio dell’andamento del corso, decidendo eventuali interventi correttivi. 
Nella sua attività è affiancato dal tutor. 
Il tutor d’aula ha il compito di collaborare col coordinatore del corso, in particolare curando 
tutti gli aspetti logistici ed organizzativi, assistendo e supportando i partecipanti durante le 
lezioni, ed in particolare durante i lavori di gruppo, esercitazioni, prove pratiche, ecc., sia in 
aula che sul campo. Funge anche da interfaccia tra i partecipanti ed il coordinatore e tra i 
partecipanti ed i singoli docenti. In particolare, tiene costantemente aggiornato il coordinatore 
sull’andamento del corso e sulle eventuali criticità, contribuendo ad identificare e realizzare 
gli eventuali correttivi che si rendessero necessari. 
 
Informazione preliminare, promozione e motivazione dei partecipanti  
I partecipanti devono essere informati del corso cui dovranno partecipare almeno due 
settimane prima dell’inizio dello stesso, almeno per il corso formativo preliminare di base. Per 
successivi interventi formativi (es. refreshing, aggiornamenti, ecc.) può essere adottata una 
maggior flessibilità nelle modalità organizzative.  
L’informazione deve essere fornita dai loro superiori gerarchici. Può limitarsi, se ad essa farà 
seguito, come è auspicabile, uno specifico incontro di promozione e motivazione, alla 
semplice anticipazione dell’imminenza del corso, della sua finalità, della sua durata ed 
articolazione, del suo svolgimento in orario di lavoro, dell’importanza che l’azienda annette al 
corso stesso, senza sottolineare in modo esasperato (pur non transigendo sull'obbligatorietà) 
l’aspetto di vincolo; più opportuno sarebbe far risultare il corso di formazione come 
un’opportunità che l’azienda, pur partendo da un obbligo di legge, vuole realizzare in modo 
particolarmente efficace e gradito ai lavoratori. 
 
Effettuazione delle attività didattiche  
Le attività didattiche verranno effettuate rispettando rigorosamente il calendario stabilito: nel 
caso si rendessero necessarie variazioni, esse saranno comunicate tempestivamente. Le lezioni 
eventualmente saltate saranno recuperate immediatamente, mantenendo inalterata la sequenza 
delle lezioni (in quanto la stessa non deve essere casuale, ma rispondere ad una logica 
precisa). Al termine dell’ultima si effettueranno sia il test di gradimento che il test d’uscita. 
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Nel corso delle lezioni va garantita la massima possibilità di intervento e discussione. 
Potranno essere effettuate verifiche intermedie sia di gradimento sia di comprensione sia di 
apprendimento (in questo senso, determinante è il ruolo del tutor, che potrà cogliere eventuali 
problemi tra i partecipanti e intervenire – in accordo col coordinatore- sia per rilevarli in 
modo più puntuale sia per tentare di risolverli).  
 
Monitoraggio delle attività didattiche (feed-back, briefing di verifica, revisioni e correzioni in 
corso d’opera) 
Il monitoraggio dell’andamento dell’attività didattica si realizza con diversi strumenti: 
 l’osservazione sistematica da parte del tutor (anche del comportamento in aula); 
 il ricevimento di segnalazioni e critiche da parte dei partecipanti e dei docenti e la loro 
analisi; 
 l’esito di test intermedi (in progress) di gradimento, comprensione, apprendimento;  
 l’acquisizione continua del parere dei preposti in aula; 
 lo svolgimento, sia in modo programmato (es. a metà corso) sia al bisogno, ovvero 
all’emergere o al profilarsi di problemi, di briefing mirati con partecipazione degli stessi 
soggetti che avevano partecipato al’iniziale fase di coordinamento ed integrazione. 
La ricaduta operativa di questa attività di monitoraggio può essere molteplice: 
 ripetizione di alcune lezioni; 
 correzione di alcune criticità logistiche, organizzative, didattiche; 
 inserimento di ulteriori lezioni di precisazione ed approfondimento. 
 
Registrazione delle presenze, documentazione probante, recuperi  
Ad ogni lezione saranno rilevate le presenze, sul registro del corso istituito ad hoc. Per ogni 
lezione sarà anche registrato il titolo, gli argomenti trattati, la data e la durata, il nome del 
docente. Saranno apposte le firme del docente e del tutor. Questo registro costituirà anche la 
prova documentale del fatto che l’attività di formazione si è regolarmente tenuta.  
Al termine del corso il registro sarà completato con gli esisti della verifica di apprendimento a 
breve e sarà trasferito all’ufficio personale dell’azienda, che ne curerà la conservazione ed 
inoltre provvederà alla trascrizione dell’avvenuta formazione sul libretto personale di 
formazione del lavoratore, come previsto D.Lgs 81/2008. 
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In caso di assenza di un lavoratore, egli dovrà recuperare la lezione (o le lezioni) perduta/e 
quanto prima possibile: se è previsto un corso analogo entro un mese, potrà partecipare alla 
lezione analoga di quel corso. In caso contrario, sarà il coordinatore del corso in 
collaborazione col tutor a garantire il recupero, o provvedendo essi stessi o attivando il 
docente interessato, o  per quel lavoratore, o creando un piccolo gruppo di lavoratori per cui 
attivare un corso di recupero mirato (anche con programmi diversificati). 
 
Verifiche intermedie e finali 
Il compito di organizzare le stesse, raccoglierne e analizzarne i risultati, elaborare i report 
conclusivi, riferire ai progettisti del corso ed all’azienda è principalmente a carico del 
coordinatore del corso. Le verifiche saranno effettuate o direttamente dal progettista, o da altri 
(docenti, preposti, CSE, RSPP, ecc.) secondo quanto previsto dal piano di valutazione. 
La ricaduta delle verifiche è duplice: 
 da un lato, sull’organizzazione dei corsi futuri, per evitare di incappare nelle stesse criticità 
rilevate, sia direttamente (es. attraverso le valutazioni di gradimento e comprensione) sia 
indirettamente (es. attraverso risultati negativi dei test di apprendimento); 
 dall’altro sui lavoratori di cui si è rilevato un carente livello di apprendimento, per i quali 
dovranno a breve essere programmati e realizzati corsi mirati “di recupero” al fine di 
raggiungere il livello atteso di competenze ed abilità. 
 
La Metodologia Didattica  
Unità didattiche e moduli 
All’interno del profilo formativo del preposto, i contenuti devono essere sviluppati secondo 
moduli ed unità didattiche, rispettando una sequenza logica di trattazione delle tematiche e di 
apprendimento che rispetti la propedeuticità. I moduli devono essere in sé compiuti, e così 
pure le unità didattiche devono tendere ad affrontare uno o due argomenti e concluderli, senza 
lasciare argomenti in sospeso da un’unità didattica all’altra. Si consiglia di adottare, come 
unità di scansione dell’attività didattica, l’unità didattica di 2 ore (40’-45’ di “lezione”, 15’-
20’ di intervallo, altri 40’-45’ di “lezione”). Per contemperare l’esigenza di non affastellare 
troppe ore di lezione in poco tempo e quella di non diluire troppo il percorso didattico, si 
consiglia di prevedere non più di una unità didattica al giorno e, per ogni settimana di 
formazione, due o tre unità didattiche, a giorni alterni (es. lun/merc/ven, oppure mar/giov), 
tendendo ove possibile ad esaurire il singolo modulo in una settimana, sempre che non superi 
le 6 ore, nel qual caso sarà più opportuno distribuirlo su due o più settimane.  
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L’apprendimento ha una sua divisione in campi (con la vecchia dizione:  sapere, saper fare e 
saper essere; oggi parliamo di campo intellettuale, manuale e relazionale). Su questi  si 
devono ancorare le scelte dei moduli e delle unità didattiche, ma anche la definizione di quale 
metodologia didattica sia più opportuno seguire, la scelta della lezione oppure della 
simulazione, del lavoro di gruppo, dell'analisi di casi fino ad arrivare alle esperienze concrete 
in situazioni di lavoro, spostando quindi l’asse dall’aula al cantiere (didattica on the job, 
esercitazioni e simulazioni).  Tali scelte quindi derivano da quali campi di apprendimento è 
necessario perseguire. In sostanza, l’approccio deve essere fondato sul preposto in quanto è 
lui il destinatario ed il beneficiario dei processi formativi. 
 
Metodologia didattica in aula 
Va privilegiata, rispetto alla classica lezione frontale, una metodologia molto più interattiva, 
non solo attraverso il frequente ricorso a domande, sollecitazione di interventi, dialogo, 
risposta a domande, ma anche attraverso l’applicazione delle tecniche didattiche che più 
favoriscono la partecipazione ed il diretto ed attivo coinvolgimento dei discenti (lavori di 
gruppo, problem solving, sbagliando s’impara, role playing…) tenendo conto delle specifiche 
caratteristiche delle persone componenti l’aula. L’analisi del bisogno fornisce indicazioni 
sull’uso dello strumento lezione in forma induttiva o deduttiva. La lezione in forma induttiva 
è improntata su un problema conosciuto dai partecipanti e che quindi stimola la 
partecipazione e l’espressione di pareri per arrivare quindi ad una sintesi finale da parte del 
docente; quella in forma deduttiva invece formula una teoria su ciò che è completamente 
nuovo e non conosciuto per arrivare ad un’applicazione pratica. 
Ampio spazio deve essere lasciato poi alla parte pratica. L’uso delle tecnologie audiovisive ed 
informatiche (fotografie, video, diapositive) deve essere regolare e mirato, in quanto esse 
consentono da un lato di abbinare l’impatto visivo a quello uditivo, dall’altro di conseguire 
una maggiore interattività, rendendo inoltre più gradevole e leggera la partecipazione alla 
lezione e più facile la memorizzazione dei contenuti essenziali. 
Il linguaggio utilizzato deve essere chiaro e comprensibile, evitando i termini  troppo tecnici e 
complessi: molto utile è invece l’uso dei termini “gergali”, ovvero l’uso delle parole con cui i 
lavoratori, nel quotidiano, denominano, macchine, impianti, fasi di lavoro, ecc.: questo crea 
familiarità positiva tra docente e discenti, rinforzando la sensazione che il docente conosca 
bene non solo il lavoro ed i problemi, ma anche il modo di essere dei lavoratori. 
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L’eventuale presenza di lavoratori stranieri può imporre la necessità non solo di interpreti (per 
migliorare la comprensione linguistica), ma anche di mediatori culturali che facilitino la 
comunicazione e la comprensione degli aspetti motivazionali e del contesto organizzativo-
valoriale. Analoga attenzione va riportata sulla modalità con cui si trattano i contenuti: 
minimo deve essere lo spazio dedicato agli aspetti teorici e astratti, mentre ampio spazio agli 
aspetti giuridici, indispensabili per capire ruoli e responsabilità del preposto; altrettanto spazio 
deve essere dedicato agli aspetti pratici ed applicativi. 
I messaggi più forti ed importanti che si intende far acquisire ai partecipanti devono essere 
espressi in modo molto chiaro e asciutto, facilmente memorizzabile, ricorrendo senza riserve 
alle reiterazione del messaggio stesso (anche a conclusione della singola lezione o unità 
didattica, e magari richiamandoli anche in apertura della successiva). Nell’impostazione della 
didattica di persone adulte è fondamentale, per garantire la partecipazione attiva e autonoma 
alla costruzione del proprio apprendimento, tendere alla valorizzazione e al recupero “critico” 
delle esperienze individuali, delle quali sono portatori i discenti. L’apprendimento degli adulti 
passa attraverso la necessità di convalidare le informazioni a partire dalle loro opinioni ed 
esperienze, di riconoscere nei contenuti argomenti attinenti alle proprie esigenze concrete, di 
trovare un immediato riscontro pratico alle indicazioni  ricevute.  In tal modo si favorisce 
anche il superamento di criticità derivanti da punti di vista radicati ma errati o non adeguati al 
contesto, o da atteggiamenti di diffidenza; si favorisce inoltre l’instaurarsi di un  buon clima 
d’aula. L’attiva partecipazione dei discenti permette, con un meccanismo di feed-back, anche 
di affinare in progress lo stile e la didattica del docente.   
 
Didattica on the job, esercitazioni e simulazioni 
Con il  termine di “didattica on the job” intendiamo l’attività didattica che si realizza sul 
posto di lavoro, attraverso lo svolgimento di azioni durante lo svolgimento quotidiano del 
lavoro/ruolo, e mettono in pratica le misure comportamentali e di sicurezza relative alla 
prevenzione, oggetto dei percorsi formativi effettuati in aula, con cui la formazione “on the 
job” è intimamente e strettamente legata. Questa formazione, definita anche con l’espressione 
“learning by doing” (ovvero: imparare facendo). In realtà si articola su due modalità diverse: 
 da un lato, nel contesto del percorso formativo, lo svolgimento di alcuni momenti didattici 
formali non in aula ma sul campo, in particolare per quel che attiene a prove pratiche, 
esercitazioni (es. come si interviene in una situazione di emergenza, come si allertano i vigili 
del fuoco o il 118, come si riconosce un determinato pericolo, ecc.), applicazione concreta di 
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tecniche ed informazioni apprese in aula, esemplificazioni in tempo e modi reali di problemi 
illustrati teoricamente. 
 dall’altro, la modalità “learning by doing” rende necessaria una formazione per 
affiancamento (guidata e presidiata dal tutor, come da normativa) e l’implememtazione 
quotidiana, sul campo, di quanto appreso in aula o in altri momenti di formazione. 
Qui ci interessa sviluppare in particolare il primo punto, perché la mancanza di un legame 
stretto tra le nozioni impartite (e apprese o meno) in aula e il loro concreto applicarsi nella 
realtà è sempre uno dei punti più critici di tutti i percorsi formativi alla sicurezza. 
Le forme più tipiche di questa prima strategia di formazione on the job sono le 
esercitazioni/simulazioni.  Possono essere condotte in forma collettiva e individuale: la prima 
per esempio può attuarsi attraverso prove di gestione e comportamento di fronte ad 
un’emergenza (si “costruisce” una situazione artificiale che riproduce in perfetta analogia la 
situazione che potrebbe verificarsi nella realtà), che richiedono una specifica organizzazione e 
preparazione ad hoc, anche in quanto richiedono spesso il  coinvolgimento di esterni (es. 
vigili del fuoco, 118). Le seconde consistono invece nella prova sul campo di valutazione 
della presenza di situazioni di rischio e dei comportamenti conseguenti da adottare. 
Le esercitazioni e le simulazioni saranno scelte ed organizzate dai progettisti del corso, in 
accordo con le figure aziendali di riferimento, sempre mirando ai problemi e comportamenti 
più critici per la tipologia di lavoratori interessati. 
 
Nel capitolo successivo approfondiremo l'aspetto del piano di valutazione come parte 












Il Piano di  Valutazione 
Il significato e le conseguenze della valutazione  
Valutazione è il processo attraverso il quale si verificano la qualità (incluso il gradimento) e 
l’efficacia del processo formativo (in termini di apprendimento delle conoscenze che si 
intendono trasmettere, delle competenze ed abilità pratiche, comportamentali e relazionali che 
si vogliono far acquisire, nonchè di concreta e sistematica applicazione nella quotidianità del 
lavoro ed in condizioni di emergenza delle stesse).  
La valutazione serve sia a valutare l’apprendimento del singolo lavoratore, sia a valutare 
l’impatto del percorso formativo. 
Per quel che concerne il primo punto, la valutazione degli esiti didattici sul singolo lavoratore 
è prescritta dalla normativa, in particolare in tutti quei casi in cui è necessario attestare 
un’idoneità tecnica specifica alla mansione/ruolo: in questi casi se la valutazione è negativa 
non è possibile attribuire al lavoratore il compito ed il ruolo di cui trattasi, ovvero di adibirlo 
alla mansione a rischio di particolare criticità. 
Gli esiti delle valutazioni dei singoli discenti sono poi essenziali per procedere alla 
valutazione del processo formativo. Infatti, un riscontro negativo o comunque insoddisfacente 
della maggior parte dei discenti, comporta  una ricaduta sul percorso didattico stesso, nel 
senso che induce a modificare quei parametri (dalle condizioni logistiche al linguaggio dei 
docenti, dalla modalità di articolare i contenuti ai tempi impiegati per svilupparli) che si sono 
rilevati più critici.  
In particolare, le ricadute possono riguardare i seguenti elementi: 
A) aspetti strutturali e organizzativi dell’attività formativa; 
B) riprogettazione del percorso didattico, dedicando più spazio ed approfondimento agli 
argomenti su cui si è rilevata una maggiore impreparazione in sede di valutazioni preliminari, 
test d’ingresso, verifiche di apprendimento e di acquisizione delle competenze; 
C) qualora si riscontri una discrasia tra le competenze (sia cognitive che pratico-manuali) 
acquisite e la loro applicazione (o capacità di applicazione) sul campo,  potenziare la 
formazione on the job e il ruolo dei preposti ; 
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D) qualora si verifichi, sul medio e lungo periodo, un rapido decadimento delle competenze 
acquisite, prevedere un più frequente refreshing, anche attraverso strumenti più snelli ed agili 
(es. briefing mensili o bimestrali di sugli aspetti più critici); 
E) qualora, infine, si verifichino scarse performance, a medio e lungo termine, in ordine ai 
comportamenti, occorre anzitutto verificare se ciò avvenga per scarsa efficacia del processo 
formativo o per carenze organizzative e strutturali che impediscano la messa in atto 
sistematica e corretta delle competenze comportamentali acquisite nei percorsi formativi; a 
seconda del riscontro, si potrà intervenire o rinforzando il percorso formativo se si riscontra 
che il problema dipende da un’inefficace formazione, intervenire invece sull’organizzazione 
nell’altro caso. 
Per essere pianificata correttamente, la valutazione richiede anzitutto che vengano 
preliminarmente definiti i seguenti elementi, ovvero: chi deve valutare (i soggetti), cosa deve 
essere valutato (gli oggetti), con quali metodi e strumenti si deve valutare, quali sono le 
diverse fasi ed i tempi su cui si articola il processo valutativo, quali sono le azioni 
(prevedibili) conseguenti agli esiti. 
I soggetti che devono valutare sono diversi per le varie fasi e per i diversi obiettivi; 
fondamentalmente, si possono distinguere due tipologie di soggetti: i formatori stessi 
(intendendo con questo termine sia chi progetta la formazione sia chi la realizza, ovvero 
docenti tutor, coordinatore) e le figure di garanzia (CSP, CSE, RLS ove presenti, seppure 
questi ultimi in un ruolo differente).  Gli oggetti della valutazione sono: 
 le conoscenze e competenze presenti all’inizio del processo formativo (vedi i capitoli sul 
contesto e sui bisogni formativi);  
 il gradimento espresso dai discenti nei confronti del processo formativo e del modo con cui 
si realizza; 
 la comprensione di quanto viene esposto nel corso delle attività di formazione; 
 l’apprendimento (delle conoscenze, delle competenze ed abilità comportamentali e 
relazionali); 
 l’applicazione di tali competenze in modo corretto e sistematico nel lavoro quotidiano, 
nonchè in caso di situazioni di emergenza; 
 la permanenza e consolidamento nel tempo delle competenze apprese e delle modalità 
corrette e sistematiche della loro applicazione sul campo. 
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I metodi ed i relativi strumenti applicativi per valutare sono molteplici, variando con l’oggetto 
da valutare, le fasi ed i tempi. Un elenco completo viene di seguito riportato: 
- colloquio individuale (libero con traccia predefinita); 
- intervista individuale (strutturata o semistrutturata); 
- colloquio di gruppo o collettivo (libero  con traccia predefinita); 
- intervista di gruppo o collettiva (strutturata o semistrutturata); 
- focus group; 
- questionari a scelta multipla o a risposta aperta o misti (da somministrare o 
individualmente o in gruppo, ma sempre con modalità assistita); 
- osservazione dei comportamenti (libera o con griglia o check list predefinita di 
osservazione e rilevazione); 
- esercitazioni e simulazioni, ovvero osservazione dei comportamenti individuali e 
collettivi in condizioni create o indotte dal valutatore in aula o sul campo (es. chiedere 
di fare una cosa, di individuare una situazione, prove di evacuazione). 
In allegato sono riportati esempi di strumenti precostituiti e sperimentati per l’applicazione 
pratica della maggior parte dei progetti formativi. E’ importante sottolineare come (e non è un 
caso) gli strumenti per valutare l’efficacia della formazione coincidano in parte con quelli 
utilizzati per analizzare, in fase preliminare, il contesto e i bisogni formativi, in parte con 
quelli utilizzati nella vigilanza e controllo. 
I criteri con cui valutare devono essere quanto più possibile obiettivi, per consentire la 
riproducibilità della valutazione e la comparazione tra valutazioni effettuate su soggetti 
diversi ed in momenti diversi.  
A) Criteri per la valutazione del singolo: La valutazione della formazione ricevuta dal singolo 
discente viene effettuata giudicando se egli ha raggiunto gli obiettivi formativi. Per far ciò, 
dopo aver scelto gli strumenti di valutazione da utilizzare tra quelli appena illustrati,  si 
devono valutare i seguenti aspetti (parametri): 
- la percentuale di ore di frequenza sul totale previsto; 
- l’esito di apprendimento; 
- il comportamento sul lavoro. 
Per ognuno di tali parametri deve essere stabilito un valore minimo accettabile (standard), al 
di sotto del quale la frequenza o la prova è ritenuta insufficiente. 
Ad esempio, lo standard riferito alle prove di apprendimento relative a “conoscere 
compiti/obblighi del preposto" da parte di un preposto (obiettivo cognitivo 2) deve essere pari 
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al 100%. Vanno stabilite le possibili azioni da adottare riguardo al discente in relazione 
all’esito complessivo della sua valutazione; viene riportato in allegato 7 uno schema esempio 
di valutazione degli esiti per la figura del preposto. 
Nel caso di carenze riferite agli obiettivi educativi, deve essere stabilito a priori in quali casi:  
- il discente non può essere adibito al ruolo/mansione previsto, 
- il discente può essere adibito al ruolo/mansione previsto, ma con limitazioni o con misure 
di sicurezza aggiuntive, e deve ripetere la formazione per gli obiettivi sui quali ha 
mostrato carenze (eventualmente con percorsi personalizzati molto brevi e immediati). 
 
B) Criteri per la valutazioni del percorso formativo: per valutare l’efficacia del percorso 
formativo sono utilizzabili diversi criteri, che vanno applicati agli esiti delle elaborazioni 
statistiche dei risultati ottenuti dai  singoli. Qualora si utilizzino criteri quantitativi (es. quante 
risposte giuste in un questionario, quanti casi di comportamento corretto in una osservazione 
rilevata con griglia, ecc.) si dovrà predefinire il livello di accettabilità che fa considerare 
soddisfacente il risultato per ciascun obiettivo ritenuto essenziale.  
 
Tutto quanto sopra esposto costituisce il presupposto di quanto sarà specificamente illustrato 
nel paragrafo successivo in cui si prende in esame l’esperienza nel campo di valutazione 




STUDIO DI VALUTAZIONE DELL'EFFICACIA DELLA FORMAZIONE 
In questo capitolo presentiamo l’esperienza fin qui maturata nel campo della valutazione 
dell’efficacia delle attività formative che è stata rivolta in particolare ai lavoratori impegnati 
nella realizzazione della variante di valico all’autostrada A1, nel tratto Bologna-Firenze 
(sinteticamente denominata VAV). 
La finalità è quindi di evidenziare eventuali criticità nelle modalità di erogazione e nei 
contenuti della formazione, nello specifico, della figura del preposto, al fine di impostare una 
riflessione sui criteri di miglioramento di questa attività che, essendo alla base della 
conoscenza e della prevenzione dei rischi lavorativi, è di fondamentale importanza per la 
tutela della salute nei luoghi di lavoro. 
La formazione dei lavoratori della VAV 
L’opera da realizzare si compone di 45 opere principali di cui 23 viadotti e 22 gallerie oltre a 
trincee e rilevati; ho scelto di approfondire questo progetto per la particolare complessità e 
criticità della tipologia produttiva, dal punto di vista della sicurezza, in cui l’esigenza di una 
formazione puntuale, diffusa, incisiva ed efficace è particolarmente rilevante. 
Al momento dell’avvio del progetto, erano stati già assegnati ed avviati i lavori di 5 tratte 
della variante di valico, e precisamente: 
1) il lotto 1 (Casalecchio di Reno), che non prevede lavori di scavo in galleria, affidato alla 
ditta TOTO (TOTO-GICO); 
2) il lotto 2 (Sasso Marconi), con la galleria “Monte Mario” affidato alla ditta LA 
QUERCIA2; 
3) il lotto 3 (Marzabotto-Monzuno), con le gallerie “Vado” (m. 1.100) ed “Allocco” affidato 
anch’esso alla ditta TOTO (TOTO-CARENA); 
4) il lotto 4 (Monzuno), con tre gallerie: “comunale e autostradale Campolungo” e 
“Gardelletta” (galleria artificiale) di m. 840., affidato alla ditta FERRARI; 
5) i lotti 9/10/11 (Castiglione dei Pepoli) , con la galleria di base di m. 5.000 sul versante 
emilianoromagnolo e la discenderia di m. 800. I lavori avrebbero dovuto iniziare nel corso del 
2004, affidati alla ditta RI.SAL.TO, in realtà sono iniziati alla fine del 2005, col subentro 
della ditta TODINI. 
Nei lavori, accanto ai lavoratori delle 5 imprese assegnatarie (il cui numero è costantemente 
variabile nel tempo, ma in genere oscilla intorno alle 500 – 550 unità, tra impiegati e operai) 
operano i lavoratori di decine e decine di imprese di subappalto, in generale addetti a fasi 
particolari di lavoro (smarino, impermeabilizzazione, micropali, ecc.). 
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Le infrastrutture da realizzare sono complesse sia per dimensioni che per caratteristiche 
geologiche degli ammassi da attraversare. Ai tradizionali e noti rischi del settore dell’edilizia 
si aggiungono quelli propri dello scavo in sotterraneo (presenza di grisù, elevato rischio 
incendio, instabilità dei terreni, venute d’acqua, ecc.). 
Il rischio infortunistico è sempre in agguato in queste realtà e la sua criticità è aumentata dal 
fatto che le condizioni del contesto territoriale in cui si svolgono i lavori (problemi orografici, 
climatici, di viabilità) rendono ancora più problematico l’intervento di soccorso in caso di un 
evento infortunistico. Non sfugge ad alcuno che in tali condizioni il problema della qualità e 
dell’efficacia della formazione è solo uno dei tanti problemi che si pongono, ma comune è la 
consapevolezza che un’adeguata formazione è condizione necessaria, ancorché non 
sufficiente, per conseguire buoni risultati in campo di sicurezza.  
Non sufficiente perché anche i migliori percorsi formativi possono essere poi, nei fatti, 
vanificati da un clima organizzativo, interno al luogo di lavoro che impone pratiche 
conflittuali con quanto è stato appreso. Quindi, il verificare scarse performance in termini di 
sicurezza non sempre (o per lo meno non univocamente) potrebbe essere attribuito a carenze 
del processo formativo, ma ad altri fattori più cogenti e vincolanti, quali l’organizzazione del 
cantiere (interferenze delle lavorazioni e interazione delle imprese che operano 
contestualmente), la “pressione” continua alle esigenze dell’avanzamento dei lavori, che è 
sicuramente l’elemento dominante nei lavori in galleria e la variabile indipendente alla quale 
ogni altra variabile (sicurezza inclusa) tende a diventare dipendente.  
Ciò non toglie che una buona ed efficace formazione possa essere un antidoto, almeno 
parziale, contro queste modalità di operare. 
Un secondo elemento importante del contesto è la composizione socio-culturale del gruppo di 
lavoratori interessati. Si tratta di una popolazione di lavoratori provenienti per il 75-80% da 
regioni del Sud d’Italia, con presenza di gruppi di amici o familiari, per l’80% circa a bassa 
scolarità (al massimo licenzia media). Si tratta quindi di una popolazione di lavoratori 
scarsamente portata all’astrazione e concettualizzazione dei problemi, e quindi la verifica 
deve vertere su elementi molto concreti, pratici, applicativi. 
Basti pensare, infatti, al fatto che questi lavoratori sono interessati anche da altre 
problematiche sociali, ad esempio il fatto di essere gruppi di uomini giovani o adulti lontani 
dal loro contesto sociale e familiare, per i quali quindi la sicurezza sul lavoro non è forse al 
primo posto nella  gerarchia dei problemi, oppure riflettere sul fatto che si tratta di gruppi di 
lavoratori con un vivo spirito di “corpo” ed orgoglio di “mestiere”, con un peculiare senso di 
appartenenza ad una comunità abituata ad un lavoro particolare e pericoloso, quindi con una 
76  
 
percezione tutta peculiare del rischio che il loro lavoro comporta, o ancora, non sottovalutare 
il peso di fattori strutturali ed organizzativi. 
 
Nel progetto della Regione Emilia-Romagna, i soggetti per cui interessava verificare 
l’efficacia dei processi formativi erano quattro: 
•  i lavoratori, rispetto alla sicurezza; 
• i cosiddetti “sicuristi” (ovvero gli addetti alla prevenzione incendi, gestione delle 
emergenze, pronto intervento in caso di infortunio) in relazione soprattutto alla loro capacità 
di intervenire tempestivamente e con competenza al verificarsi di specifiche situazioni 
critiche.  E’ da notare che in generale tutti i sicuristi sono “dedicati” sia all’antincendio che al 
primo soccorso e che praticamente tutti i preposti (in particolare i capisquadra) sono sicuristi, 
per lo più capisquadra sicuristi; 
• i preposti, in relazione soprattutto al loro ruolo di custodi, garanti e responsabili del 
comportamento dei lavoratori che da loro dipendono; 
•  gli addetti al monitoraggio gas in galleria. 
Ora andremo a focalizzarci per la figura del preposto nel verificare l’efficacia del suo 
processo formativo, e quindi i livelli di gradimento della formazione, comprensione dei 
contenuti,  apprendimento dei contenuti e performance, ovvero capacità di mettere in atto sul 
lavoro le competenze ed abilità apprese nei corsi di formazione. 
Per il raggiungimento degli obiettivi sopraindicati sono stati utilizzati vari strumenti: 
• questionari individuali da compilarsi in modo assistito nel corso di incontri di gruppo; 
• discussione di gruppo sulle azioni da effettuare a fronte di situazioni critiche; 
• osservazione diretta delle modalità di lavoro in situazioni standard; 
• osservazione di simulazioni di emergenze. 
 
Le principali azioni effettuate sono state: 
Incontri di rilevazione: si sono tenuti complessivamente 13 incontri di durata variabile da 90’ 
a 120’ (con la partecipazione media di 10,6 lavoratori ciascuno, con un massimo di 16) presso 
i cantieri VAV, con compilazione dei questionari di gradimento e di apprendimento e 
discussione sulle situazioni critiche. 
Sopralluoghi: si sono effettuati complessivamente 4 sopralluoghi nelle gallerie della VAV, 
della durata di circa 3-4 ore ciascuno, per osservare sul campo i comportamenti dei lavoratori, 
registrando gli esiti su un’apposita griglia di osservazione.  




Tabella 7 - Distribuzione dei partecipanti allo studio di valutazione per ditta 













LA QUERCIA 2 131 20 100 11 24 6 
TOTO-GICO 76 13 55 8 6 - 
TOTO-CARENA 225 18 184 23 49 6 
FERRARI 84 11 65 8 9 4 
TOTALE 516 62 404 50 88 16 
In concreto, sono stati direttamente coinvolti complessivamente 138 tra lavoratori (operai) e 
preposti, la cui distribuzione per compiti e percentuale sul totale è illustrata nella tabella 8. 





LAVORATORI 101 404 25 
PREPOSTI 37 50 74 
Tot. Lavoratori + Preposti 138 454 30 
di cui SICURISTI 71 88 81 
di cui ADDETTI MONITORAGGIO GAS 11 16 69 
L’età media (ed anche la mediana) dei 138 lavoratori partecipanti è di 41 anni (con una 
deviazione standard uguale a 10 anni). Come fasce d’età, solo il 7% ha meno di 25 anni, il 
24% tra 26 e 35, il 30% tra 36 e 45, il 39% più di 46. Ovviamente, i preposti sono più anziani 
come età anagrafica (così pure come anzianità lavorativa) rispetto a tutti gli altri lavoratori. 
Per quel che riguarda l’anzianità lavorativa (specifica nel settore galleria e cantieristica) e la 
scolarità, per problemi tecnici sono disponibili solo i dati relativi ai lavoratori delle imprese 
TOTOGICO, TOTO-CARENA e FERRARI.  
L’anzianità lavorativa media è di 14 anni (la mediana è di 13) con deviazione standard uguale 
a 10. Come già detto, i preposti hanno anzianità lavorativa maggiore (il 60% oltre la mediana, 
mentre per i lavoratori la percentuale di coloro la cui anzianità lavorativa supera la mediana il 
45%). I sicuristi sono in genere caratterizzati da una minor anzianità lavorativa rispetto ai non 
sicuristi, nonché da un’età anagrafica appena più bassa. 
Infine, per quel che concerne la scolarità il 15% ha al massimo la licenza elementare, il 45% 
arriva alla licenza media, mentre il restante 40% ha un titolo di studio superiore alla licenza 
media. I preposti hanno in genere una scolarizzazione più elevata: il 46% ha un titolo di studio 
superiore alla licenza media, a fronte di un 36% tra tutti gli altri lavoratori. Lo stesso vale in 
misura molto minore per i sicuristi (ricordando però che molto alta è la coincidenza di doppio 
ruolo di preposto e sicurista): il 41% ha un titolo di studio superiore alla licenza media a 
fronte del 37% dei non sicuristi. 
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Questionario per la rilevazione di gradimento 
Per la rilevazione del gradimento, il questionario prevedeva 33 domande a risposte multiple (4 
possibilità di risposta, con graduazione da un giudizio negativo ad uno positivo con due valori 
intermedi), uguali per tutti, più una domanda finale semi-aperta. 
I 33 item sono raggruppati in 11 aree tematiche, ovvero: Rispondenza alle aspettative, Clima 
d’aula, Capacità e chiarezza dei docenti, Motivazione, Utilità, Metodologia,  Logistica, 
Contenuti, Applicabilità dei contenuti nel lavoro quotidiano, Tempi e orari delle lezioni, 
Materiali distribuiti 
  Questionario per la rilevazione di comprensione 
Per la rilevazione della comprensione, il questionario prevedeva 9 domande (differenziate per 
i lavoratori di galleria ed i lavoratori dei cantieri esterni).  
Si trattava di domande a risposta multipla, con 3 alternative.  
Le domande riguardano termini ed espressioni che sono frequentemente e sistematicamente 
usate (e quindi illustrate e spiegate) nei corsi di formazione di base. 
Questionario per la rilevazione dell’apprendimento 
Per quanto riguarda l’apprendimento individuale sono stati predisposti 4 format diversi 
(FORMAT L, P, S , MG) per le diverse figure da verificare: lavoratori (format L), preposti 
(format P), sicuristi (format S), addetti al monitoraggio gas (format MG). 
In ogni format sono inclusi 15 item, divisi in 3 batterie comprendenti domande a scelta 
multipla, compilate direttamente dal partecipante (con l’assistenza di un operatore del 
progetto) nel corso di un incontro di gruppo in cui i quesiti sono stati spiegati.  
 
Risultati 
L’analisi dei risultati sarà condotta prima in modo analitico, esaminando i risultati delle varie 
modalità di verifica realizzate rispetto alle diverse aree tematiche (gradimento – comprensione 
– apprendimento individuale, ovvero questionari individuali a domande chiuse – 
apprendimento a livello di gruppo, ovvero risposte collettive e discussione sulle domande 
aperte – comportamenti sul campo, attraverso i riscontri eseguiti in sede di sopralluogo), 
successivamente in modo sintetico ed integrato, cercando di fornire un giudizio valutativo 
complessivo che tenga conto di tutti i parametri presi in esame.  
 





Per quel che concerne il gradimento, è stato adottato un indice di gradimento (I.G.) proposto 
dalla “Guide Pedagogique – J.J. Guilbert”: 
I.G. = (frequenza x 1 + frequenza x 2 + frequenza x 3 + frequenza x 4) x 25/numero risposte 
La frequenza è il numero di risposte fornite per ognuna della 4 possibilità di ogni singola 
domanda; ad es. se su 10 risposte fornite dalle 10 persone intervistate, 3 hanno scelto la prima 
possibilità, nessuno la seconda, 3 la terza e 4 la quarta, l’indice sarà : 
(3 x 1 + 0 x 2 + 3 x 3 + 4 x 4) x 25 : 10 = (3 + 0 + 9 + 16) x 25 :10 = 700 : 10 = 70 
Per ogni gruppo di domande incluse in ogni area tematica, è stato calcolato l’indice di 
gradimento medio (I.G. medio) = media aritmetica degli indici di domanda per ogni sezione 
indagata. Le soglie stabilite per interpretare i risultati sono le seguenti: 
 I.G < 60  -  Negativo 
 I.G. compreso tra 60 e 70  -  Ambito di incertezza comunque insufficiente 
 I.G. > di 70  - Accettabile 
E’ possibile ricavare poi un indice di gradimento riferito a ciascun gruppo di lavoratori come 
media degli indici I.G. medi.  
Gli indici di gradimento per area tematica relativi al totale dei 138 lavoratori sono illustrati 
nella Tabella 9 e in allegato 8 è riportato il Questionario di gradimento. 




Rispondenza alle aspettative 85 
Clima d’aula 83 






Applicabilità dei contenuti nel lavoro quotidiano 72 
Tempi e orari delle lezioni 67 




Come si può vedere, i giudizi sulla qualità dei corsi di formazione effettuati, in termini di 
gradimento, sono nel complesso piuttosto positivi. Per quasi tutte le aree considerate, il 
punteggio (indice di gradimento) supera il valore di 70, collocandosi quindi nella fascia 
dell’accettabilità, con punte anche oltre il valore di 80 per quel che concerne i giudizi espressi 
sulle capacità dei docenti, il clima d’aula, la rispondenza alle aspettative. 
Valori inferiori a 70 (comunque sempre superiori al 60) si riscontrano per: 
• i materiali distribuiti (anche se va notato che il punteggio va riferito più alla distribuzione o 
meno dei materiali, perché pochi li hanno letti nel caso in cui fossero stati distribuiti): è più 
che verosimile che molti lavoratori non se ne ricordino, in quanto non hanno dato agli stessi 
grande importanza, li hanno immediatamente accantonati o buttati. 
• i tempi e gli orari delle lezioni: Questo incide molto sul livello di adesione, di attenzione, di 
partecipazione, di apprendimento. Si tratta di lezioni percepite come troppo lunghe. 
Stupiscono un po’ alcuni giudizi di gradimento positivi su punti per cui ci si aspettava un 
giudizio diverso: in particolare per la motivazione (mentre l’impressione è che il livello di 
motivazione sia in generale piuttosto basso). In sintesi, il fatto che diverse risposte siano 
diverse rispetto a quanto atteso e che il giudizio sia nel complesso molto positivo può evocare 
il dubbio di un effetto di desiderabilità sociale.  In altre parole, i partecipanti consapevoli di 
essere al centro dell’attenzione dei ricercatori possono desiderare di esprimere giudizi in linea 
con quelle che vengono percepite come le aspettative dei ricercatori e delle autorità, il 
cosiddetto effetto Hawtorne o effetto trial, per cui una popolazione interessata da uno studio 
manifesta la tendenza a modificare il proprio comportamento (in questo caso le risposte ed i 
giudizi dati), tendendo a fornire le risposte che si presume che il ricercatore si aspetti. 
Comunque, è corretto, pur esprimendo alcune perplessità, accettare il giudizio espresso dai 
lavoratori, che è un giudizio largamente positivo. Il tutto è confermato anche dal giudizio 
finale complessivo sui corsi di formazione seguiti. Espresso come voto su una scala da 1 a 10, 
il voto medio assegnato ai corsi è di 7,7, il che significa un voto molto al di sopra della 
sufficienza, in una fascia che a livello scolastico sarebbe considerata tra discreto e buono. 
Non si rilevano differenze significative, nel giudizio sui corsi di formazione, tra lavoratori, 
sicuristi, preposti e addetti al monitoraggio gas, e tra il sottoinsieme dei lavoratori di galleria 








Per quel che concerne la comprensione, abbiamo contato le risposte giuste alle 9 domande 
previste nello strumento di rilevazione (diverse per i lavoratori della galleria e per quelli dei 
cantieri esterni, ma uguali, all’interno dei due sottoinsiemi, a prescindere che si trattasse di 
lavoratori o di sicuristi o di preposti o di addetti al monitoraggio gas) e abbiamo formulato un 
giudizio sintetico su 4 livelli, in base al numero di risposte giuste, secondo i seguenti criteri: 
fino a 5 = insufficiente           da 6 a 7 = sufficiente                  da  8 a 9 = buono 
Ci si attendeva una performance migliore da parte delle persone che ricoprono la funzione di 
preposto, sicurista e addetto al monitoraggio gas rispetto a coloro che sono “semplici” 
lavoratori, dato che non hanno particolari funzioni e responsabilità operative 
nell’organizzazione e che hanno seguito percorsi formativi più semplici e brevi. 
Prima di analizzare però i dati secondo questa classificazioni in ranghi, può essere utile 
analizzare il dettaglio dei risultati. Nella tabella che segue è riportato il numero di risposte 
esatte fornite (il minimo era 0, il massimo 9) e, in valori assoluti, il numero di persone che ha 
fornito quel numero di risposte esatte. 
Tabella 10 - Frequenza di risposte esatte ai quesiti di comprensione 
N° RISPOSTE 
ESATTE 





0 0 0 
1 1 0,8 
2 3 2,4 
3 9 7,2 
4 15 11,9 
5 22 17,5 
6 25 19,8 
7 26 20,6 
8 20 15,8 
9 5 4,0 
 
Come si può notare, pochissime sono le situazioni veramente disastrose (circa il 10% ha 
fornito non più di tre risposte esatte) come pure pochissime sono le situazioni di eccellenza 
(solo il 4% ha centrato tutte le risposte esatte). La maggior parte dei rispondenti (il 40,4%) si 
colloca nella fascia che abbiamo definito di sufficienza (6-7 risposte esatte).  Un dato 
interessante è il fatto che, scomponendo il gruppo totale dei 126 partecipanti in due 
sottoinsiemi, uno composto di lavoratori “semplici” e l’altro di lavoratori sicuristi, preposti, 
preposti/sicuristi e lavoratori addetti al monitoraggio gas, la performance del primo 
sottoinsieme è, come del resto ci si aspettava, meno brillante, anche se non di molto (gli 
insufficienti sono il 44,9% nel primo sottoinsieme, scendono invece al 36,4% nel secondo). 
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Un’altra lettura disaggregata può essere per funzioni: 
 











PREPOSTO 28,6% 45,7% 25,7% 100% (N = 35) 
SICURISTA 35,7% 42,8% 21,5% 100% (N = 70) 
ADD. MON. GAS 30,0%  50,0% 20,0%  20,0%  100% (N = 10) 
LAV. “SEMPLICE” 44,9%  38,8%  16,3%  100% (N = 49) 
 
La figura che manifesta la miglior comprensione è quella del preposto (la minor percentuale 
di giudizio insufficiente, il 28,6%, e la maggior percentuale di giudizio buono: il 25,7%); 
seguono, praticamente allo stesso livello, sicuristi e addetti al monitoraggio gas, mentre la 
performance più modesta è quella dei lavoratori semplici (44,9%, quasi la metà, si aggiudica 
un risultato mediocre e solo il 16,3% un giudizio discreto/buono). Quindi il dato disaggregato 
conferma in pieno quanto detto poche righe sopra. In questo tipo di analisi va tenuto conto che 
quasi tutti i preposti sono anche sicuristi (non aveva quindi senso fare un gruppo di soli 
preposti, perché sarebbero stati pochissimi). Analizziamo infine le singole domande per 
selezionare quelle che hanno presentato le maggiori difficoltà. Adottiamo, come criterio di 
selezione, la percentuale di risposte esatte fornite alla singola domanda (il totale delle risposte 
che dovevano essere fornite meno quelle errate e quelle non date, equiparate a quelle errate). 
Si sottolinea che, anche per la comprensione, si rileva un livello migliore di performance per 
le  domande inerenti ad aspetti pratici e concreti rispetto a quelle inerenti ad aspetti 
organizzativi, istituzionali o giuridici. 
Infine, i risultati sono stati esaminati in modo disaggregato in base all’età, all’anzianità 
lavorativa nel settore ed alla scolarità, per verificare il peso di questi importanti fattori. 
Per quel che riguarda l’età anagrafica, la mediana di tale parametro è di 41 anni; i due gruppi 
di intervistati, sopra e sotto tale valore, non presentano nessuna differenza significativa in 
ordine alla performance per la comprensione; lo stesso si verifica per il parametro anzianità di 
mansione (la mediana è di 13 anni). 
Infine, per il parametro scolarità, si riscontra una miglior performance nelle fasce con 
scolarità più elevata. Come era ovvio prevedere, la scolarità è un fattore che influenza 
notevolmente la comprensione, anzi è l’unico, dei tre considerati, che ha una reale influenza. 
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 Nella tabella 11 il totale dei 4 N non è di 126, ma è superiore, in quanto diverse persone, cumulando più 




Conoscenze individuali acquisite 
Queste conoscenze sono state testate attraverso questionari a risposte chiuse, somministrati 
individualmente, ma compilati in situazione collettiva con l’assistenza diretta dei ricercatori. 
Ricordiamo che ad ogni intervistato sono stati sottoposti diversi format: ai lavoratori 
“semplici” solo il format L; ai lavoratori sicuristi il format L e il format S; ai preposti non 
sicuristi il format P; ai preposti sicuristi i format P e S; agli addetti al monitoraggio gas, oltre 
ai format dovuti in quanto lavoratori o sicuristi o preposti, anche il format MG. 
Per quanto riguarda il format P per la figura del preposto, riportato in allegato 4, è articolato 
su quattro sezioni: 
 LO SAI… 
 COSA FAI SE… ovvero QUANDO STAI LAVORANDO QUALI SONO LE 
PROCEDURE CHE DEVI ADOTTTARE,  
 VIETATO O PERMESSO 
Ognuna delle quali prevede 5 domande a risposte chiuse (tre scelte), con valore 1 per ogni 
risposta esatta. Fra queste 5 domande ce n'erano due particolarmente critiche alle quali è stato 
un peso doppio rispetto alle tre (2 punti). 
Per ogni gruppo di cinque domande è stata calcolata la media aritmetica dei punteggi, in 
modo che ogni partecipante possa essere classificato sulla seguente scala: 
0 – 3 = insufficiente          4 – 5 = incerto                   6 – 7 = sufficiente 
Quindi ogni lavoratore consegue un punteggio da 0 a 7 per ognuno dei 3 gruppi di domande, 
la media aritmetica dei 3 punteggi dei singoli gruppi consente un giudizio globale 
sull’efficacia di apprendimento del singolo preposto. Per quel che riguarda i criteri per i 
giudizi di gruppo si conviene di considerare positivi per l’apprendimento i gruppi in cui 
almeno il 66% dei componenti ha avuto il giudizio di sufficiente; negativi quelli in cui almeno 
il 33% ha avuto il giudizio di insufficiente; intermedi tutti gli altri. Analizziamo anzitutto le 
risposte fornite dai preposti (format P) attraverso la tabella 8 che illustra i risultati ad essi 
relativi. Le percentuali di colonna indicano la quota di intervistati, delle diverse tipologie, che 
hanno ottenuto il giudizio di sufficiente. 
 









LO SAI … 75% 92% 80% 
PROCEDURE 100% 83% 93% 




Dall’esame di questa tabella emerge un dato eclatante, che troverà poi conferma in altre fasi 
della valutazione: l’inadeguatezza dei preposti di galleria rispetto ad alcune delle loro 
attribuzioni, che si manifesta (stranamente) nel set di item “VIETATO/PERMESSO”; questo 
dato è quello che “sporca” uno score complessivamente piuttosto incoraggiante, con 
percentuali di intervistati con giudizio di sufficienza sempre piuttosto alta (dal 78% al 
100%!). Il tutto è aggravato dal fatto che gli item di questo set erano particolarmente orientati 
al ruolo ed alle responsabilità organizzative e gerarchiche dei preposti.  
Le domande che hanno presentato la maggiore criticità (criterio: il numero più alto di risposte 
errate) sono state le seguenti: 
• per il set LO SAI: le due domande sono «la tua funzione di preposto comporta responsabilità 
penali?» e «controllare l’efficienza degli strumenti e apprestamento antinfortunistici è un tuo 
compito?»; in realtà, un insoddisfacente riscontro a questa domanda può essere in parte 
spiegabile con eventuali diversità organizzative tra azienda ed azienda: in effetti, anche se 
questo compito è pertinente, in termini generali, alle competenze del preposto, non si può 
escludere che in alcune situazioni tale compito, dal punto di vista operativo, sia affidato ad 
altre figure (come il RSPP o i sicuristi stessi) e che, di conseguenza, la risposta considerata 
errata secondo lo standard di riferimento che era stato definito non sia in realtà errata, ma 
coerente all’organizzazione di quella singola impresa; 
• per il set VIETATO/PERMESSO: la domanda «se si verifica una condizione di rischio non 
prevista dal piano di sicurezza puoi sospendere l’attività per motivi precauzionali in attesa di 
















Conoscenze condivise sui comportamenti 
L’obiettivo iniziale di valutare l’apprendimento del “gruppo-squadra” sul comportamento da 
tenere in particolari circostanze “critiche” è nato dalla considerazione che, pur con le 
specificità proprie della singola impresa e le eccezioni connesse a esigenze contingenti, 
l’organizzazione dei turni di lavoro nei cantieri della VAV è tendenzialmente basata sulla 
turnazione di squadre “precostituite”, aventi al proprio interno figure professionali necessarie 
all’avanzamento di specifiche fasi costruttive25 e con ruoli predefiniti. Sono stati pertanto 
predisposti 5 diversi gruppi di domande a risposte aperte relative ai 5 principali ruoli di 
interesse: a) lavoratori in generale operanti in sotterraneo (galleria) ; b) lavoratori designati 
per la gestione delle emergenze in galleria (sicuristi); c) lavoratori con compiti di 
monitoraggio gas; d) lavoratori operanti in cantieri all’aperto (esterni cioè alla galleria) ed e) 
preposti assegnati a cantieri in galleria o in esterno. 
Ciascun gruppo di domande era costituito da 5 quesiti riferiti in gran parte a scenari di 
“emergenza” e formulati con la dizione COSA FAI SE…?- COSA FAI IN CASO DI ..?. Le 
principali risposte attese sono state individuate sulla base dei contenuti ricorrenti nei singoli 
POS e nei PE delle 4 imprese coinvolte, anche se non esaustive. 
L’intervistatore non interveniva nel merito della discussione, ma si limitava a fornire 
indicazioni e chiarimenti sulla comprensione delle domande. 
Inizialmente, come si è detto, la verifica mirava a sondare le conoscenze del “gruppo” (che 
agisce nel suo insieme) delle principali azioni da mettere in atto in applicazione delle nozioni 
acquisite e delle procedure stabilite dal proprio datore di lavoro per la gestione di eventi o 
situazioni particolari. 
In realtà per motivi che saranno esplicitati di seguito, non sarà espressa una vera e propria 
valutazione dei gruppi, classificando cioè la loro performance in base ad un gold standard (o 
in base al raggiungimento o meno di un punteggio minimo ritenuto adeguato) ma si 
descriveranno i contenuti prevalenti che hanno caratterizzato la discussione durante gli 
incontri, evidenziandone le carenze o gli atteggiamenti predominanti. 
I motivi della revisione dei criteri di elaborazione sono scaturiti da alcune “criticità” 
incontrate nel perseguire l’obiettivo iniziale; eccone alcuni. 
 La compliance agli incontri è stata limitata: raramente “la squadra” era presente per intero 
e in diversi casi nel “gruppo –squadra” erano stati inseriti da poco tempo nuovi componenti, a 
causa di un periodo particolarmente “dinamico” dell’assetto dei cantieri. 
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 è così che si alternano la squadra addetta all’avanzamento dello scavo in sotterraneo, quella dei carpentieri e 
minatori per la costruzione (scavo, armo e getto) dell’arco rovescio. 
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 L’apprendimento delle azioni corrette da mettere in atto risente delle nozioni teoriche 
apprese su “cosa si deve fare” in generale rispetto ad un determinato evento, ma risente anche 
della incisività e chiarezza delle indicazioni ricevute sull’organizzazione del contesto in cui si 
opera.  
 I POS ed i PE si sono rivelati poco specifici e poco dettagliati; spesso con contenuti 
“formali” senza un chiaro e concreto riscontro pratico del "chi fa cosa" e di istruzioni 
operative su compiti e responsabilità. Ovviamente la genericità delle indicazioni determina la 
genericità delle risposte, perché manca la consapevolezza del proprio ruolo e  dei compiti 
prioritari assegnati all'interno dell'organizzazione. 
 
Vediamo i risultati. 
 
Delle 4 imprese che hanno partecipato al progetto, le “interviste di gruppo” hanno coinvolto 
complessivamente 56 lavoratori operanti nei cantieri in sotterraneo (scavo gallerie) e 40 
impegnati nei cantieri all’aperto, 11 addetti al monitoraggio gas, 55 sicuristi di galleria, 7 
sicuristi di cantieri esterni e 39 preposti. Gli incontri sono stati pari al numero di gruppi 
intervistati e riportati in tabella 13. 









Lavoratori e lavoratori Sicuristi 
di Galleria 
11 56 28* 2 5 
Sicuristi Galleria 14 55 55 == 5 
Add. Monitoraggio gas (MG) 5 11 == 11 5 
Lavoratori e lavoratori sicuristi 
dei cantieri esterni 
8 40 7** == 5 
Sicuristi cantieri esterni 4 13 13 == 5 
Preposti (galleria + esterno) 8 39 25 *** 1 5 
* distribuiti in 8 gruppi  - **
 
distribuiti in 2 gruppi  - *** distribuiti in 6 gruppi 
 
Quindi come si evince dalla tabella, si è trattato di piccoli gruppi aventi una numerosità media 
di 4 persone. Prima di entrare nel merito delle risposte fornite è opportuno fare una 
considerazione relativa alla metodologia adottata. Come di consueto accade nelle discussioni 
di gruppo, molto ha influito la presenza di leader naturali, che hanno orientato l’andamento 
della discussione ed il prodotto globale del gruppo. 
Infatti i gruppi al cui interno era presente qualcuno particolarmente preparato, vivace, capace 
di esporre con chiarezza i problemi, hanno avuto una performance migliore.  
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Minore influenza ha invece avuto la numerosità del gruppo perché anche in quelli più 
numerosi le persone che intervenivano non erano più di due o tre. 
L’apprendimento dei gruppi di lavoratori operanti in galleria, comprendenti anche lavoratori 
sicuristi, e dei gruppi di soli sicuristi è stato sondato in merito a tre delle più probabili 
evenienze nello scavo del nostro Appennino: l’incendio, la venuta d’acqua e l’emissione di 
gas grisù. 
 
Dei 39 preposti intervistati 25 (pari al 64%) hanno anche la funzione di "sicurista", si tratta 
quindi di gruppi misti di persone, la maggior parte con nozioni anche di primo soccorso e di 
lotta antincendio. Per questa figura particolare non si sono divisi i gruppi in base all'attività in 
galleria o all'esterno, in quanto si è scelto di sondare la consapevolezza della loro funzione 
specifica di vigilanza e controllo, valide indipendentemente dal contesto. 
Nelle tabelle e grafici seguenti si riportano i quesiti e le principali risposte fornite. 
 
Tabella 14 - Risposte degli 8 gruppi di PREPOSTI (pari a 39 intervistati di cui 25 anche sicuristi) alla domanda 
«COSA DEVI FARE SE ACCADE UN INFORTUNIO SUL LAVORO» 
 
Valuta condizioni infortunato   75,0% 
Sposta infortunato solo se c’è pericolo   50,0% 
Interviene con primo soccorso sanitario  50,0% 
Informa comunica tempestivamente 
l’evento ad altri soggetti 






Indica al 118 condizioni ferito, tipo 
incidente, ubicazione… 
 62,5% 
Organizza il soccorso   50,0% 
Garantisce all’ingresso presenza di 




Complessivamente emerge che prevalgono risposte riguardanti compiti dei "sicuristi", mentre 
risulta carente l'impegno sul piano organizzativo dei soccorsi e della vigilanza attiva sul 
corretto articolarsi dell'organizzazione del soccorso: ecco infatti che solo il 50% dice di 
organizzare i soccorsi e solo il 37,5% dei gruppi si preoccupa di garantire presenza di 
personale all'ingresso del cantiere per accogliere i soccorritori esterni all'impresa (118, 115 





Grafico 1- Risposte degli 8 gruppi di PREPOSTI (pari a 39 intervistati di cui 25 anche sicuristi) alla domanda 
«COSA DEVI FARE PER CONTROLLARE GLI ESTINTORI PORTATILI DI PRIMA EMERGENZA» 
 
 
Grafico 2 - Risposte degli 8 gruppi di PREPOSTI (pari a 39 intervistati di cui 25 anche sicuristi) alla domanda 
«COSA DEVI FARE SE NON DISPONI DI ATTREZZATURE IDONEE per svolgere una determinata 
operazione» 
 
Se le risposte rispetto al controllo degli estintori (quesito 2) sono esaustive, è meno 
soddisfacente l'esito alla domanda 3 in cui sarebbe dovuto essere unanime l'atteggiamento di 
non dare avvio alle operazioni se non adeguatamente attrezzati per garantire la sicurezza degli 
addetti. 
 
controllare manometro, integrità e pienezza 
controllo cartellino revisione periodica 
controllo dislocazione visibile, accessibile e con 
segnalazione 
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ordinare subito il materiale  
non iniziare l'operazione finchè non c'è il 
materiale idoneo 






Grafico 3 - Risposte degli 8 gruppi di PREPOSTI alle domanda «COSA DEVI FARE SE VIENE SVOLTA UN' 
OPERAZIONE COMPLESSA E PERICOLOSA PARTICOLARE E NON ABITUALE» 
 
A questo quesito un gruppo non segnala alcuna azione. La metà dei gruppi non si preoccupa 
di avvertire e prendere istruzioni dal capo imbocco o dal direttore di cantiere.  
Alla 5° domanda sulla responsabilità durante un'operazione con macchina operatrice che non 
ammette la presenza di altri lavoratori, il 100% dei gruppi dice che consiste nel non fare 
avvicinare nessuno facendo rispettare le distanze di sicurezza. 
Per tutte le figure (lavoratori “semplici”, lavoratori sicuristi, preposti (quasi tutti anche 
sicuristi), addetti al monitoraggio gas) le azioni da compiere (o da non compiere) vengono 
indicate in modo disordinato e casuale, senza una logica cronologica né finalistica e 
sequenziale; molte delle possibili o necessarie azioni vengono omesse e dimenticate, ed 
inoltre manca quasi totalmente una visione sistemica degli interventi da effettuare ed il 
concetto che prevenzione è anzitutto organizzazione: c’è scarsa conoscenza dei livelli interni 
di organizzazione della sicurezza e della gestione delle emergenze. 
Dall’analisi delle discussioni emergono sistematicamente i seguenti punti: 
• prevale l’approccio individuale al problema ed alle azioni da compiere rispetto all’approccio 
collettivo e la risposta individuale più “gettonata” è ovviamente la più spontanea ed 
elementare: scappare! 
• carente è la capacità di esporre le azioni da compiere (almeno quelle che vengono 
segnalate!) in sequenza logico-cronologica, in un quadro di forte difficoltà elaborativa e di 
ragionamento sequenziale e procedurale; 
• molto scarso è ogni riferimento al livello organizzativo interno, aziendale: prevale 
nettamente la  tendenza a bypassarlo, rivolgendosi direttamente all’interlocutore esterno (118, 
0% 20% 40% 60% 80% 
operare con estrema cautela 
avvisare il capoimbocco 
coinvolgere il numero minimo di lav e 






vigili del fuoco); al contrario, l’azione di allertamento e segnalamento del problema ai 
superiori è molto limitata (anche se sicuramente su questo aspetto pesa il fatto che 
generalmente il capo squadra è presente  direttamente di persona sul posto, e quindi non viene 
in mente di segnalare l’azione di avvisarlo, in quanto molte volte del tutto superflua); 
in questo senso, colpisce molto il fatto che non venga mai menzionato, tra i soggetti interni da 
coinvolgere, il Centro di coordinamento delle Emergenze, che pure è evidenziato e richiamato 
con forza nei piani di sicurezza e nei materiali didattici. Evidentemente, questa “struttura” dal 
punto di vista pratico non ha alcun ruolo concreto (o comunque un ruolo molto limitato), 
tant’è vero che viene sistematicamente ignorato (lo stesso si era evidenziato nelle risposte alle 
domande “chiuse” usate per la verifica di apprendimento individuale). Anche in questo caso, 
quindi, come in altri in precedenza presi in esame, il dubbio è che non si tratti tanto di un 
“mancato apprendimento”, quanto della rapida rimozione di nozioni o informazioni apprese 
ma subito “eliminate” in quanto non pertinenti e non coerenti con la realtà quotidiana, 
• l’approccio al comportamento da tenere in caso di emergenza, oltre ad essere più individuale 
che collettivo, sembra più fondato sul buon senso, sulla conoscenza empirica, sulla pratica e 
l’esperienza, che non su un insieme di conoscenze e metodologie organiche apprese in un 
percorso formativo. 
Infine, può essere interessante analizzare la situazione di performance dei diversi gruppi, in 
particolare per valutare il ruolo giocato dalla presenza dei sicuristi. Tra i lavoratori di galleria, 
la miglior performance viene ottenuta da 3 gruppi, di cui 2 con presenza di sicuristi ed uno 
senza tali  figure: essendo 8 i gruppi con presenza di sicuristi e 3 quelli senza, pare che la 
presenza di sicuristi non sia un elemento determinante (anche perché, dei 4 gruppi con 
performance peggiore, 3 vedevano al loro interno sicuristi ed uno no). 
Tra i lavoratori dei cantieri esterni, i 2 gruppi con la miglior performance non comprendevano 
sicuristi (però neanche i 3 gruppi con la peggior performance). 
Parrebbe quindi che la presenza o meno di sicuristi nel gruppo non influenzi in nessun modo 
(né positivamente, come ci si aspettava, né negativamente, la performance del gruppo).  
Anche per i preposti vale lo stesso andamento: sia il gruppo con la miglior performance che i 








Comportamenti osservati sul campo 
Sono stati eseguiti 4 sopralluoghi, della durata di 3 o 4 ore ciascuno, in giornate diverse, 
imprese diverse e gallerie diverse, per effettuare un’analisi dei comportamenti di lavoratori e 
preposti durante i sopralluoghi di verifica sul campo, limitatamente ai lavori in galleria, scelti 
come paradigma.  
Nel corso dei sopralluoghi sono state osservate le seguenti fasi di lavorazione: 
 avanzamento (o scavo): 3 volte 
 getto delle murette: 1 volta 
 applicazione dello spritz-beton: 1 volta 
 getto della calotta (rivestimento definitivo): 2 volte 
 smarino: 2 volte* 
 preconsolidamento (con tubi in vetroresina): 1 volta* 
 montaggio centine: 1 volta 
 rivestimento definitivo (smorza): 2 volte 
Nei casi indicati con l’asterisco (*) erano impegnati lavoratori di ditte in subappalto. 
Durante i sopralluoghi sono state osservate alcune carenze comportamentali in ordine a: 
incompleto rispetto delle procedure di sicurezza e di igiene del lavoro, carente utilizzo dei 
DPI (a parte gli indumenti ad alta visibilità), scarsa conoscenza dell’ubicazione delle 
strumentazioni per il primo intervento in caso di emergenza, scarsa attenzione ed impegno dei 
preposti nello svolgere il loro ruolo di controllo sul rispetto da parte dei lavoratori delle 
procedure di sicurezza, incluso l’uso sistematico (nei momenti in cui era necessario) dei DPI. 
I risultati delle osservazioni (effettuate utilizzando una griglia precostituita di riferimento) 
possono essere così sintetizzati in due tabelle, per i lavoratori e per i preposti, dove la colonna 
SI’ indica il numero di casi in cui il comportamento indicato nella prima colonna era rispettato 
correttamente, la colonna NO invece il numero di casi in cui non era correttamente rispettato.  
Ovviamente, il bilanciamento dei dati delle due colonne esprime un indicatore sintetico di 
efficacia del sistema sicurezza nell’operare quotidiano: quanto maggiori sono i “NO”, tanto 
più la situazione è fuori controllo. 
Tabella 15 - Comportamenti dei lavoratori osservati 
VARIABILE DI COMPORTAMENTO N° OSSERVAZIONI SI’ NO 
Uso dei DPI (esclusi gli indumenti ad alta 
visibilità) nei momenti in cui è necessario 
13 2 11 
Conoscenza della localizzazione esatta e delle 
modalità d’uso delle attrezzature per l’emergenza 
e il primo soccorso 
13 8 5 
Rispetto delle procedure di sicurezza 
nell’effettuazione delle diverse fasi di lavoro 




Tabella 16 - Comportamenti osservati dei preposti 
VARIABILE DI COMPORTAMENTO N° OSSERVAZIONI SI’ NO 
Vigilanza sull’uso dei DPI nei momenti in cui 
è necessario ed intervento per garantire tale uso 
10
*
 1 9 
Vigilanza sul rispetto di corrette procedure di  




 1 9 
Presenza per il coordinamento delle varie fasi 
di lavoro in ordine alla sicurezza 
13 10 3 
 (*)
 In tre casi (vedi ultima riga della tabella) il preposto non era presente a coordinare, e quindi non possono 
essere valutati questi comportamenti 
 
Dalle tabelle appare evidente soprattutto un elemento, ovvero il comportamento poco corretto 
dei lavoratori in relazione in particolare all’uso dei DPI (caschi, cuffie antirumore, maschere 
facciali antipolvere, occhiali protettivi anti schizzi o proiezione corpi solidi) ed al rispetto 
delle procedure di sicurezza. Queste trasgressioni non sono efficacemente contrastate dal 
comportamento dei preposti, che sembrano nella sostanza abdicare clamorosamente al loro 
ruolo di garanti del rispetto delle procedure di sicurezza, dell’uso dei DPI, delle norme 
comportamentali. Inoltre, abbiamo visto preposti che non solo non intervenivano pur in 
presenza di palesi violazioni delle norme comportamentali, ma addirittura davano il cattivo 
esempio col loro comportamento: ad es. uno fumava in galleria, un altro, durante le operazioni 
di smarino, stava proprio sotto la zona di carico. Per quanto riguarda i lavoratori, alcuni rilievi 
sono veramente sorprendenti (in negativo): alcuni lavoratori cui veniva mostrato il pacchetto 
con l’autosalvatore non sapevano riconoscere cosa fosse, altri non sapevano come si dovesse 
fare per spacchettarlo ed indossarlo, altri lavoratori non avevano la minima idea di dove fosse 
ubicata la fontanella lava-occhi, ecc., dati questi che confermano quanto rilevato nel corso 
delle discussioni sulle domande aperte.  
Tornando ai preposti, abbiamo voluto verificare, con un incrocio di dati, se il loro 
comportamento fosse dovuto ad una non conoscenza del proprio ruolo e responsabilità (e 
quindi ad un difetto di formazione specifica al ruolo) oppure no. Ebbene, i risultati relativi ai 
preposti di galleria per le varie aree tematiche, sono questi: 
•   per l’area “LO SAI…” 18 su 24 hanno un riscontro positivo, 4 intermedio e 2 negativo;  
• per l’area “VIETATO/PERMESSO”, nessun riscontro negativo, 7 su 24 hanno un riscontro 
positivo e 17 intermedio; 
• per l’area “PROCEDURE”, tutti hanno un riscontro positivo. 
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Quindi, i preposti, a livello cognitivo, sembrano sostanzialmente, se pure parzialmente, 
consapevoli delle loro responsabilità e delle incombenze di vigilanza e controllo che il loro 
ruolo comporta. In realtà, analizzando le singole domande, emerge un quadro più critico:  
• i 2/3 dei preposti ignorano di avere responsabilità penali 
• i 3/5 non sanno che verificare se i singoli lavoratori sanno usare correttamente DPI e 
attrezzature di lavoro è un loro compito 
• però, in compenso, il 100% sa bene che, se un lavoratore non usa i DPI o non segue le 
procedure di sicurezza, il preposto deve intervenire! 
Quindi, se pure con vistose carenze formative, i preposti conoscono le coordinate 
fondamentali del loro ruolo, ma nella pratica non le mettono sempre in atto: la formazione 
non incide sul cambiamento dei comportamenti e degli atteggiamenti, oppure 
l’organizzazione non consente o disincentiva lo svolgimento di tali funzioni, oppure entrambi 
gli elementi si sommano.  
Comunque, evidentemente anche la formazione va meglio mirata: è impensabile che solo un 
preposto su 3 sia consapevole di avere responsabilità penali! 
 
Interpretazione dei Risultati 
Dall’analisi complessiva ed integrata di tutti gli elementi analizzati nel capitolo precedente, si 
evince come le competenze, le conoscenze e le abilità acquisite nei percorsi formativi non 
siano assolutamente ottimali, in particolare per quel che concerne: 
• procedure di lavoro standard e di emergenza; 
• utilizzo sistematico e consapevole dei DPI; 
• capacità di affrontare i problemi nel rispetto delle regole organizzative; 
• conoscenza delle persone che devono essere coinvolte, del loro ruolo, della necessità di 
allertarle sistematicamente; 
• insufficiente conoscenza del loro ruolo e responsabilità; 
• importanti “buchi” nelle conoscenze tecniche. 
Premesso che, ovviamente, pretendere di valutare l’efficacia della formazione come fatto a sé 
stante, enucleando il processo valutativo dal complesso di tutti gli altri processi organizzativi 
su cui si fonda l’attività di prevenzione, è un tentativo un po’ astratto ed in parte arbitrario, ciò 
non di meno il quadro che emerge presenta dei connotati indiscutibili,  che possono essere 
ricondotti a quattro punti fondamentali: 
1) Innanzitutto, già dal punto di vista meramente cognitivo, ovvero il più semplice da 
valutare, si evidenziano importanti lacune, non solo e non tanto di ordine tecnico (ad es. la 
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mancata conoscenza delle misure di sicurezza da adottare negli scavi,  l’ignorare quali mezzi 
individuali di protezione vanno usati nelle fasi più critiche dei vari lavori,ecc.) quanto 
soprattutto (ed è fatto ancora più grave) di ordine pratico e comportamentale (come ci si deve 
comportare in determinate condizioni di pericolo? chi bisogna allertare? quali DPI si devono 
indossare? quali procedure occorre rispettare? ecc.). Questo vale non solo per i semplici 
lavoratori, ma anche per i sicuristi, gli  addetti al monitoraggio gas e perfino per i preposti, 
che hanno anche carenza di conoscenze sulle loro responsabilità (anche penali!) e sui loro 
compiti. 
Ad esempio, si può ricordare quanto evidenziato in precedenza: i 2/3 dei preposti ignorano di 
avere responsabilità penali ed i 3/5 non sanno che verificare se i singoli lavoratori sanno usare 
correttamente DPI e attrezzature di lavoro è un loro compito. 
2)  Dal punto di vista comportamentale, poi, i dati derivanti dall’osservazione mirata durante i 
sopralluoghi evidenziano (per alcuni comportamenti facilmente osservabili presi come 
paradigma) come la normalità non sia il rispetto delle norme e delle procedure, bensì il loro 
parziale (a volte più che parziale) disattendimento (si pensi all’uso di DPI, al rispetto delle 
procedure di sicurezza, ecc., illustrate nella tabella 13). Quindi la formazione non è stata 
capace (o sufficiente) a modificare i comportamenti. Se abbiamo, nell’introduzione, definito 
come criterio per valutate l’efficacia della formazione quello di riuscire a modificare i 
comportamenti, non c’è dubbio che ci troviamo di fronte ad una palese inefficacia. In 
sostanza, la formazione non riesce ad intaccare un sistema di “norme implicite” vigente su 
questi luoghi di lavoro: norme non scritte, del tutto informali, magari negate e contraddette 
negli atti ufficiali e documentali delle imprese, ma norme ben conosciute da tutti, cogenti per 
il gruppo e per i singoli, condivise o comunque accettate e riconosciute da tutti. A fondamento 
di queste norme c’è una cultura professionale, un orgoglio di mestiere, una sensazione 
profonda di invulnerabilità individuale legata all’esperienza ed alla conoscenza del proprio 
mestiere, mixata con un fatalismo molto intenso, le regole antropologicamente ferree della 
squadra e del gruppo (per non dire anche del clan, visto che siamo spesso in presenza di 
gruppi di lavoratori che provengono dallo stesso paese, con stretti legami familiari e amicali), 
il ruolo di una gerarchia tanto più forte in quanto si basa, prima ancora che sull’autorità 
formale, sulla autorevolezza. 
Potremmo usare un’espressione paradossale: il lavoratore delle gallerie (includendo nel 
termine anche il sicurista e il preposto) è ben consapevole che la sicurezza sul lavoro è un 
valore molto importante (sa bene, spesso anche per drammatiche esperienze personali, che 
può essere in gioco la vita) ma non riconosce alcun valore importante alle modalità, percorsi e 
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processi che occorre realizzare per garantire la sicurezza. Anzi, le regole sono un impaccio, un 
vincolo, un ostacolo al modo storicamente ed empiricamente consolidato di lavorare: sono la 
pratica e l’esperienza a garantire sicurezza, il resto sono parole o addirittura vessazioni. E la 
formazione, almeno in base alla nostra valutazione fondata sui risultati del progetto, non è per 
ora riuscita a toccare se non in minima parte questo sistema di norme implicite. Ad ogni 
modo, leggendo simultaneamente i riscontri del punto 1 e del punto 2, si rileva l’esistenza di 
un significativo “delta” tra il livello cognitivo raggiunto ed il livello comportamentale 
praticato: il livello comportamentale non è coerente col livello cognitivo (che pure non è 
entusiasmante!), nel senso che molte cose sono note, conosciute, acquisite come competenze 
nel corso della formazione, ma non sono poi tradotte in comportamenti conseguenti. Una 
valutazione dell’efficacia della formazione che verificasse solo il livello cognitivo indurrebbe 
ad una sovrastima dell’efficacia stessa, che appare invece molto ridimensionata valutando 
anche l’aspetto comportamentale.  
Infatti una formazione veramente efficace alla sicurezza è quella che non solo trasferisce 
nozioni e conoscenze ma anche –anzi, soprattutto- modifica la percezione del rischio, crea 
consapevolezza dei problemi e delle soluzioni, promuove il cambiamento delle norme 
implicite, induce, in una parola, a lavorare in un modo diverso. 
3)  Inoltre, di fronte al problema più drammatico (l'emergenza) che può verificarsi nel corso 
dei lavori in sotterraneo o nei cantieri esterni di una grande opera come la VAV, emerge 
un’altra grossa criticità nell’approccio dei lavoratori: la risposta è più spesso individuale che 
collettiva, prescinde dalla comprensione dell’inserimento del proprio comportamento 
all’interno di un sistema organizzativo complesso e articolato, tende più ad allertare le 
competenze e risorse dedicate esterne (Vigili del Fuoco) che non a rapportarsi 
tempestivamente ed efficacemente con le figure "dedicate" interne.  
Tutti dicono che occorre avvisare il 115 o il 118, se ci sono feriti, ma molti non pensano ad 
avvisare il capo imbocco o il direttore o l’assistente di cantiere o il centro di coordinamento 
delle emergenze.  
L’atteggiamento prevalente che i lavoratori esprimono è individuale e istintivo e si fonda su 
due semplici regole: scappare e avvisare il 115 e il 118 (per fortuna, molti lavoratori 
rammentano l’esigenza, quando si scappa, di accertarsi che nessuno sia rimasto indietro, ferito 
o intrappolato). Ancora siamo in presenza, quindi, di una scarsa incisività dei percorsi 




Alla base però di questi comportamenti potrebbe esserci la concreta consapevolezza della 
differenza tra i livelli formali di organizzazione della sicurezza e quelli reali. Intendiamo dire, 
ad esempio, che se il Centro di Coordinamento delle Emergenze è una cosa che esiste solo 
sulla carta e nella realtà quotidiana non è un punto di riferimento efficace, tempestivamente 
operativo, ritenuto affidabile dai lavoratori, sicuristi e preposti, essi fanno bene (in termini 
pratici, anche se ciò evidenzia una patologia organizzativa) a contattare direttamente il 118 o 
il 115, bypassando il Centro, per garantirsi un intervento più tempestivo ed efficace.  
4) Infine, analizzando le diverse figure coinvolte nel progetto, si è rilevato come il problema 
dell’efficacia della formazione tagli trasversalmente tutte le figure e tutti gli eventi formativi 
di base, aziendali, specialistici. Questa sostanziale omogeneità di risultati, a fronte di percorsi 
formativi diversi, sposta il baricentro dell’osservazione (e l’individuazione delle criticità) 
dagli aspetti intrinseci dei percorsi formativi (metodologia, contenuti, docenti…) agli aspetti 
di contesto in cui il percorso formativo si inserisce; pare in sostanza che ciò che è 
problematico e rende poco efficace la formazione non insista tanto nei corsi (che pure, lo 
vedremo più avanti, possono essere ulteriormente migliorati) quanto in ciò che è a monte dei 
corsi (l’approccio aziendale, la creazione di motivazioni forti nei lavoratori, l’attenuazione 
dell’effetto di disturbo che certe figure comportano, la tolleranza zero verso chi si sottrae alla 
formazione o la boicotta e vanifica, il rinforzo positivo nei confronti di chi la affronta 
seriamente, il correggere gli aspetti logistici ed organizzativi – tempi, orari, ecc.- che sono di 
ostacolo…) ed in ciò che è a valle (la ricaduta sul piano operativo, la verifica dell’efficacia 
della formazione, il suo costante richiamo e rinforzo con momenti formativi aziendali…). Si 
può anche ipotizzare che ci sia una cesura tra la formazione esterna (di base o specialistica) e 
quelle aziendale; invece che considerarli (e praticarli) come due momenti tra di loro 
strettamente collegati e conseguenti, sembra che siano praticati come due momenti diversi e 
scollati tra di loro.  
Se la formazione di base e specialistica è il momento dell’acquisizione di competenze sul 
piano fondamentalmente cognitivo (non solo teorico, ovviamente, ma anche pratico, nel senso 
di imparare ad effettuare correttamente atti tecnici: come si spegne un incendio, come si 
soccorre un ferito, come si chiama il 118, come si arma uno scavo, come e quando si indossa 
un autosalvatore, come si misura la concentrazione del gas…), la formazione aziendale 
dovrebbe essere il momento principe del “learning by doing”, ovvero dell’”imparare 
facendo”, traducendo nello specifico del lavoro quotidiano nella propria impresa e nel proprio 
cantiere tutto quanto si è appreso in precedenza.  
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Questa probabilmente è stata la fase più carente del percorso formativo, e la sua mancata 
realizzazione ha contribuito anche a svuotare di valore (valore d’uso e valore in termini di 
credibilità) il risultato dei precedenti percorsi formativi. 
Naturalmente in questa analisi occorre tener conto di altri molteplici fattori, quali la 
dinamicità della popolazione lavorativa, sia inter che intra cantieri, il fatto che aumentano di 
numero i contratti a termine, ecc., elementi tutti che determinano una certa difficoltà nel far 
sviluppare lo spirito di squadra. In sostanza, le criticità in fatto di comportamenti improntati 
correttamente alla sicurezza non possono essere tutte ricondotte alla sola inefficacia della 




Criticitá nei percorsi formativi 
È interessante aprire queste considerazioni proponendo un quadro su come è stata vissuta la 
formazione dai lavoratori coinvolti nella realizzazione della VAV. Essa è stata vissuta 
fondamentalmente come un obbligo ed un aggravio alla fatica quotidiana. Solo un numero 
limitato di persone la vive in positivo come una opportunità di aumentare le proprie 
competenze e come uno strumento di sicurezza. Inoltre si riscontra la diffusa sensazione di 
“perdere tempo” e che le cose importanti da sapere siano già note a priori, grazie 
all’esperienza. A conferma di ciò, si vede come ottengano più consenso e gradimento i corsi 
che forniscono conoscenze nuove e diverse (in particolare quelli del 118 sul primo soccorso). 
La prima criticità individuata riguarda pertanto ciò che sta a monte dell’attività formativa vera 
e propria, ovvero le attività preliminari e propedeutiche: 
•  non esiste una valutazione puntuale e coerente dei bisogni formativi delle diverse tipologie 
di lavoratori (e dei diversi lavoratori), il che comporta la messa a punto di un percorso 
formativo troppo standardizzato, incapace di intercettare efficacemente sensibilità, esperienze, 
culture, aspettative diverse. 
•  non esiste, parimenti, una declaratoria chiara e univoca degli obiettivi formativi, espressi in 
modo piuttosto generico, più orientato agli aspetti cognitivi che a quelli comportamentali; in 
particolare, non è quasi mai previsto un percorso formativo mirato ad hoc per i preposti, 
totalmente orientato al ruolo e alle responsabilità. 
•  non esiste un percorso efficace di motivazione dei lavoratori (e più ancora dei preposti) alla 
partecipazione con spirito costruttivo e positivo ai percorsi formativi: non si fa nulla (o molto 
poco) per vincere gli atteggiamenti di rifiuto di cui sopra: la gente non capisce e non aderisce, 
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per questo bisogna letteralmente “inseguirla” e portarla in aula quasi a forza! In particolare 
poi, questa motivazione (e con essa l’adesione ad un comportamento positivo e costruttivo) 
non viene creata nei preposti, che non di rado in aula giocano un ruolo negativo o quantomeno 
di distacco, disinteresse, non collaborazione, contribuendo ad una sostanziale 
delegittimazione e sottovalutazione del valore del momento formativo. 
•  in sostanza, i lavoratori frequentano i corsi fondamentalmente perché sono stati obbligati ad 
andarci. Ma attenzione, questa non è una critica ai lavoratori, bensì alle imprese: sono loro 
che, in generale e con le positive eccezioni del caso, danno scarso valore alla formazione, che 
la fanno perché per legge – e per evitare sanzioni- deve essere fatta: i lavoratori percepiscono 
benissimo questo approccio meramente burocratico, ed anche loro finiscono col percepire la 
formazione più come un vincolo che come un’opportunità. Alla fine magari trovano i corsi in 
parte interessanti e utili, grazie alla qualità dei docenti ed alle tecniche utilizzate (vedi i 
risultati dei test sul gradimento), però l’approccio è sempre in negativo, o almeno di 
indifferenza. 
Un secondo gruppo di criticità riguarda la vera e propria attività didattica, dal punto di vista 
dei contenuti e della metodologia: 
•  in realtà, queste criticità incidono molto di meno. Basta analizzare i dati del questionario di 
gradimento per capire che i docenti sono apprezzati per la loro competenza e capacità di 
esporre, che il metodo usato, con scelta di puntare molto sulle immagini, ha riscontri positivi, 
che i temi affrontati sono pertinenti, anche se forse un po’ troppo sbilanciati sugli aspetti 
cognitivi rispetto a quelli operativi, che c’è ampia possibilità di far domande e chiedere 
chiarimenti, con un clima d’aula in generale discreto. 
•  però, sicuramente, anche dall’analisi dei programmi e poi dai test di comprensione e di 
apprendimento, nelle loro diverse modalità, emergono alcune riflessioni critiche: c’è una 
tendenza a disperdersi su troppi argomenti, nella lodevole ma incongrua intenzione di fornire 
a tutti un adeguato pacchetto di conoscenze e competenze di base, ma questa universalità va 
spesso a scapito della possibilità di evidenziare bene le priorità assolute e le cose più urgenti e 
importanti, di consolidare le competenze imprescindibili. Inoltre, nonostante la scelta 
metodologica di puntare molto sulle immagini specifiche del cantiere reale in cui i lavoratori 
operano, prevale sempre un approccio generalista e cognitivo rispetto ad un approccio 
immediatamente operativo, applicativo, pragmaticamente concreto (va detto però che questo 
“difetto” non è tanto imputabile alla formazione in aula, che non può oggettivamente 
perseguire efficacemente certi obiettivi, ma alla successiva eventuale formazione aziendale 
sul campo ed all’integrazione tra questi due momenti). 
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• emblematico, in tal senso, è il problema relativo ai Centri di Coordinamento per le 
Emergenze (che si colloca “border line” tra la didattica generale d’aula e quella specifica 
aziendale): tutti, nel corso della verifica, hanno dimostrato di ignorarli completamente come 
punti di riferimento. 
Evidentemente, questa “struttura” esiste solo sulla carta o svolge un ruolo solo formale, ma 
non è un referente operativo importante per lavoratori, sicuristi e preposti, tant’è vero che tutti 
ne prescindono tranquillamente. Questo è un esempio palese di incoerenza tra la didattica 
d’aula (e quella aziendale) e la realtà quotidiana, tra l’organizzazione formale del lavoro e 
della sicurezza e quella reale e concreta: se la didattica si basa solo sull’organizzazione 
formale, le sue conseguenze saranno di modesto o minimo impatto nel momento in cui i 
lavoratori e gli altri soggetti si confrontano con l’organizzazione reale! 
•  infine, pur avendo i programmi ed i docenti lasciato spazio ad esercitazioni e prove 
pratiche, non vi è dubbio che la didattica è stata sempre un po’ sbilanciata verso la lezione 
frontale piuttosto che verso analisi di casi, simulazioni, problem solving, ecc. (d’altra parte, è 
noto che queste tecniche didattiche interattive presuppongono un minimo livello di 
motivazione e disponibilità dei partecipanti, che per i motivi in precedenza indicati, non 
esistevano): il ricorso a tali tecniche sarebbe quindi stato probabilmente poco utile. 
Infine, il terzo gruppo di criticità ha riguardato la fase della formazione aziendale, sul campo, 
orientata in particolare al comportamento in casi di emergenza : 
•  la formazione in sede aziendale è stata verosimilmente uno dei punti più deboli dell’intero 
sistema, almeno a quanto traspare dai risultati dei test di apprendimento individuali, ma ancor 
di più dai test di apprendimento a risposte aperte e discussione collettiva e dall’osservazione 
dei comportamenti in sede di sopralluogo. E’ inutile ripetere cose già ampiamente descritte, 
ma la scarsa conoscenza dei meccanismi organizzativi, del sistema d’intervento e gestione 
della sicurezza, specie in caso di emergenza, del ruolo e responsabilità concretamente 
operativa delle diverse figure, ecc., è molto preoccupante. Lo sono altrettanto i “buchi” 
riguardo ad alcune competenze ed abilità tecniche, è ben vero, però colpisce molto più la 
mancanza di una mentalità organizzativa efficacemente orientata verso la gestione corretta 
delle situazioni di rischio. Quando le opzioni più  “gettonate” sono quella di scappare subito 
fuori o di chiamare i vigili del fuoco i il 118 (dimenticando i gradini informativi interni 
aziendali), vuol dire che qualche cosa di importante non funziona nel modo di socializzare, 
diffondere, far introiettare un sistema di prevenzione. Inoltre, come detto poco sopra, si 
notano incongruenze e discrepanze tra le indicazioni che derivano dall’organizzazione 
formale del lavoro e della sicurezza e la realtà, che invece si fonda sulla concretezza 
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dell’organizzazione reale, spesso non del tutto coincidente con quella formale (si veda 
l’esempio ricordato sopra dei Centri di Coordinamento per le Emergenze). 
•  è proprio il riferimento alle cose più banali e semplici che spaventa: se c’è chi non sa come 
si indossa un autosalvatore, dove sono le fontanelle lavaocchi, quando non si deve usare 
acqua per spegnere un incendio, come deve essere armata la parte di uno scavo, ecc., anche se 
si tratta di una minoranza di lavoratori, ciò è un sintomo preoccupante di una grave discrasia 
organizzativa. 
•  per quanto riguarda esercitazioni e simulazioni a quanto ci risulta (e, avendolo detto in 
diverse sedi non siamo stati mai smentiti) non sono quasi mai realizzate simulazioni di 
emergenze od esercitazioni mirate. Nel momento in cui si verificasse realmente 
un’emergenza, che garanzia c’è che la gente saprebbe come comportarsi, chi allertare, come 
allertare (segnalando esattamente la propria posizione, come raggiungerla, le condizioni 
ambientali, il numero e le condizioni di eventuali feriti, ecc.)? Molto modesta, temiamo… 
•  in sostanza, quindi, manca clamorosamente un approccio alla sicurezza ed alle emergenze 
basato sul ”learning by doing”, processo formativo continuo che tra l’altro presuppone un 
decisivo ruolo strategico ed operativo dei preposti. Anche questa opzione trova minimi 
riscontri sul campo (si ricordi quanto descritto in precedenza sui preposti, sui loro 
comportamenti omissivi, sulla loro percezione e consapevolezza delle proprie responsabilità). 
Ma sarebbe ingiusto gettare la croce addosso ai soli preposti (che tra l’altro sono essi stressi 
vittime di un clima organizzativo non saldamente orientato alla sicurezza). 
 
 
Criticitá e punti di forza del metodo di valutazione 
Nel report conclusivo di un progetto come questo, non si può omettere una puntuale 
riflessione sulle criticità e sui punti di forza che il metodo utilizzato ha messo in evidenza. 
Iniziando dalle criticità, possiamo distinguere delle criticità che definiremo intrinseche, 
ovvero proprio legate alle difficoltà tecniche che un tipo di attività complesso come quello dei 
lavori di scavo e di grossa cantieristica stradale pone, e delle criticità estrinseche, ovvero 
legate al contesto in cui si è realizzato il progetto. 
 
Le criticità intrinseche sono le seguenti: 
•  la vastità delle problematiche legate alla formazione ma anche alle lavorazioni in un’attività 
come quella dei lavori della VAV. Occorre distinguere tra i lavori in galleria (con gallerie di 
tipologie diverse come lunghezza e rischio grisù) e lavori in esterno (scavi, lavori stradali, 
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trincee, viadotti, ecc.) e per fasi del lavoro che sono innumerevoli, ed in ogni fase sono 
presenti rischi particolari e diversi. 
•  la scelta dei quesiti da proporre e su cui impostare la verifica che deve tenere conto di 
diversi fattori quali:facilità/difficoltà, pertinenza (non solo ai rischi, ma anche ai diversi 
compiti delle varie figure), comprensibilità, univocità delle possibili risposte, capacità di 
indurre discussione delle “domande aperte”, capacità di indagare non solo le conoscenze ma 
anche le competenze. 
•  i criteri di valutazione in quanto pur prestandosi ad un’eccessiva soggettività comunque 
devono essere: obiettivi, coerenti al livello delle conoscenze e competenze più importanti, tali 
da permettere di valutare non solo il “sapere” ma anche il “saper fare”, parametrati sui diversi 
compiti e le diverse responsabilità delle varie figure (lavoratori, sicuristi, preposti, addetti al 
monitoraggio gas). 
 
Le criticità estrinseche o del contesto sono le seguenti: 
•  le caratteristiche dei lavoratori coinvolti e le loro reazioni: (età, anzianità, scolarità, ruoli) ed 
un diffuso approccio “fatalistico” alla sicurezza, disponibilità / interesse a partecipare al 
progetto, livello di informazione in merito e la creazione di un adeguato livello motivazionale, 
abitudine ad incontri, compilazione di questionari, discussioni collettive, peso (in positivo e in 
negativo) dello “spirito di squadra e di corpo”, impossibilità ad incontrare i lavoratori delle 
ditte di subappalto 
•  le difficoltà organizzative: l’impossibilità a lavorare con gruppi omogenei (si sconta quindi 
spesso una notevole eterogeneità del gruppo con cui si lavora); la conseguente necessità di 
lavorare su più tavoli contemporaneamente (rilevante consumo di risorse per i ricercatori); la 
difficoltà ad eseguire sopralluoghi efficaci e esaustivi (rilevante consumo di risorse per i 
ricercatori); una collaborazione nel complesso positiva, ma “forzata” e non ottimale di alcune 
aziende; la mancanza di interlocutori sindacali in azienda e di RLS. 
•  le difficoltà logistiche: la necessità di spostamento dei lavoratori con forti ritardi sui tempi 
previsti, le difficoltà per la programmazione oculata dei sopralluoghi. 
Accanto alle criticità, però, sono individuabili anche dei punti di forza, che, al contrario, 
hanno permesso di affrontare e sciogliere in positivo molti dei nodi paventati all’inizio. 
Parlando di punti di forza, non possiamo non premettere che è stato analizzato un progetto 
pilota, il primo a livello nazionale finalizzato ad una seria valutazione sul campo della 
formazione alla sicurezza dei lavoratori. In particolare, si vogliono sottolineare i seguenti: 
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• Un approccio ai singoli incontri che, partendo dal gradimento e chiarendo bene gli obiettivi 
del progetto, vince in gran parte le resistenze iniziali. 
• La capacità di entrare nel merito dei problemi in modo concreto, con un linguaggio semplice 
(anche se in alcuni casi ci sono stati problemi), dando ai lavoratori la consapevolezza che si 
conosce bene il loro lavoro e i loro problemi. 
• L’esecuzione del sopralluogo a distanza ravvicinata dagli incontri così da legare tra loro i 
due momenti e rinforzare il concetto che si conosce bene il loro lavoro. 
 
Valutazione globale del progetto  
La riuscita di un qualsiasi progetto, ma in particolare di un progetto pilota, si valuta 
analizzando se esso sia riuscito a centrare gli obiettivi che si era posto, ovvero, nel caso 
specifico, se abbia permesso di rispondere ad alcune domande di fondo alla base del progetto 
stesso, quali: 
•  si è riusciti a valutare il gradimento? 
•  si è riusciti a valutare la comprensione? 
•  si è riusciti a valutare l’apprendimento a breve e a medio termine? 
•  si è riusciti a valutare le conoscenze e competenze acquisite? 
•  si è riusciti a capire come è vissuta dai lavoratori la formazione? 
•  si è riusciti ad individuare gli eventuali correttivi da apportare ai percorsi formativi? 
A tutte queste domande la risposta è decisamente affermativa, come dimostrano tutti i dati e le 
considerazioni sopra riportate. 
In sostanza, quindi, potremmo concludere che: 
•  il metodo utilizzato (in particolare per la compilazione assistita dei questionari e per le 
domande aperte con discussione) è riuscito a stimolare la partecipazione dei lavoratori e dei 
preposti coinvolti nel programma di valutazione; 
•  la valutazione in questione ha integrato la verifica individuale e collettiva in aula, con una 
verifica diretta sul campo (attraverso la griglia predefinita ma flessibile di osservazione del 
comportamento operativo dei lavoratori e degli altri soggetti testati - in particolare i preposti); 
•  un approccio che, partendo dal gradimento e chiarendo bene gli obiettivi del progetto, ha 
saputo vincere le resistenze iniziali, facendo comprendere che ad essere sotto esame non 
erano i singoli lavoratori, ma il processo formativo; 
•  la capacità di entrare nel merito dei problemi in modo concreto, anche se con un linguaggio 
giudicato non sempre semplice e chiaro, che ha consentito di dare ai lavoratori la 
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consapevolezza che i responsabili/operatori della valutazione conoscessero a fondo e 
concretamente il loro lavoro ed i loro problemi. 
Il valore aggiunto di questo progetto sta, come del resto avviene per ogni progetto pilota che 
riesca a raggiungere i suoi obiettivi, nella sua replicabilità/riproducibilità ed applicabilità ad 
altri settori o comparti produttivi, nonché applicabilità da parte di altri soggetti: 
 il metodo seguito permette la sua applicabilità ad altri contesti lavorativi (con tutte le 
dovute correzioni ed aggiustamenti), dal momento che si è dimostrato efficace in uno dei 
contesti più problematici e complessi che si possa incontrare. Adottarlo con una popolazione 
lavorativa “fissa e stabile”, in un luogo di lavoro “fisso e stabile”, con una molteplicità di 
compiti e mansioni meno ampia, con gruppi omogenei di lavoratori che è possibile 
coinvolgere, dal punto di vista logistico ed organizzativo, tutti insieme, con la possibilità di 
eseguire agevoli sopralluoghi e riscontri sul campo, con la possibilità di coinvolgere il RLS, 
ecc., sarebbe certamente meno complesso e faticoso e produrrebbe risultati più chiari e 
leggibili. 
 I soggetti interessati all’applicazione del metodo sono almeno due: 
1)  le aziende stesse in quanto il metodo che abbiamo utilizzato può essere applicato senza 
alcuna difficoltà (anzi, con molta più semplicità organizzativa ed efficacia) da parte di 
qualsiasi azienda, grande o piccola, che voglia valutare l’efficacia della formazione fatta in 
proprio o affidata a consulenti o strutture esterne; 
2) le strutture che effettuano la formazione con particolare riferimento al metodo e alla  
valutazione comparata ingresso/uscita dei corsi di formazione 
Ma anche l’organo di vigilanza, nelle sue attività di controllo, può essere un fruitore 
sistematico di questo metodo (o di una sua versione semplificata), con l’obiettivo di verificare 
in modo non solo burocratico e formale, ma entrando nel merito, la formazione alla sicurezza 
dei lavoratori valutando come e in che misura è stata effettuata e se la stessa è adeguata (in 
questo contesto può essere utilizzata una versione “short” degli strumenti e metodi utilizzati 
nel nostro progetto selezionando poche domande chiave e mettendo a punto una griglia 
sintetica di valutazione di alcuni comportamenti durante i sopralluoghi). 
 
Oltre ad indicazioni metodologiche (che rispondono all’obiettivo fondamentale per cui è nato 
il progetto), è possibile trarre dalle risultanze del lavoro compiuto anche indicazioni di merito: 
• sia sulla qualità e coerenza dei percorsi formativi realizzati, in termini di contenuti, 
metodologia, logistica, ecc., che ha portato l’attenzione su un obiettivo, da tutti condiviso e 
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sottolineato come il più importante, ovvero quello di incrementare la formazione sul campo, il 
“learning by doing”. 
Il "learning by doing" è il momento della sintesi ed integrazione più efficace tra quanto 
appreso in aula (nozioni, con intervento sui livelli cognitivi) e quanto sperimentato ogni 
giorno sul lavoro (comportamenti, prassi, abitudini, regole, ecc.), soprattutto con una costante 
attenzione al legame tra la chiarezza, schematicità e semplicità dei messaggi e 
l’organizzazione del lavoro e della sicurezza in cui tali messaggi formativi si calano. Legame 
che, peraltro, deve essere saldamente mirato non tanto all’organizzazione formale o ufficiale 
della sicurezza, quanto a quella reale, superando ogni incongruenza tra ciò che si spiega e si 
vuol far apprendere in aula e ciò che ogni giorno si pratica in galleria o nei cantieri. Se tale 
legame non si crea in modo saldo, permanente, automatico, difficilmente la formazione, per 
quanto ben fatta, produrrà efficacia; 
 
•  sia sulla qualità e l’efficacia della formazione alla sicurezza dei lavoratori e dei preposti che 
appare di modesto livello, con carenze anche severe, sia di tipo tecnico che di tipo 
comportamentale e con una particolare criticità per la figura dei preposti, in ordine alla loro 
responsabilità organizzativa e gestionale. Infatti, il giudizio emerso sul livello di formazione 
dei soggetti valutati è decisamente negativo: i lavoratori non sono adeguatamente formati. Nel 
reale e concreto svolgimento della loro attività lavorativa, infatti, non si dimostrano preparati 

















DISCUSSIONE E CONCLUSIONI 
 
Il D.Lgs 81/08 attribuisce fondamentale importanza alla formazione nella gestione dell’igiene 
e della sicurezza sul lavoro.  
Il legislatore ha disciplinato questa attività nei confronti dei soggetti che a vario titolo sono 
coinvolti nella gestione della Salute e Sicurezza sul Lavoro. L’Accordo della Conferenza 
Stato Regioni del 21/12/11 ha dettagliato, tra l’altro, i percorsi formativi dedicati alla 
fondamentale figura del preposto. 
Questa tesi contiene le indicazioni per la progettazione di un corso di formazione per preposti 
strutturato secondo le indicazioni dell’art. 37 del D.Lgs. 81/08 e del citato Accordo Stato 
Regioni così come perfezionato dalle Linee applicative pubblicate il 25/7/2012. 
La nuova nozione del preposto alla sicurezza introdotto con il D.Lgs. 81708, pur non avendo 
stravolto il quadro preesistente, ha decisamente posto un punto fermo per una più precisa 
determinazione del ruolo, dei suoi obblighi, della sua formazione e delle connesse 
responsabilità, riportando la visione corretta di questo collaboratore del datore di lavoro, che, 
dopo, l'iniziale introduzione tra i ruoli della prevenzione ad opera della normativa degli anni 
Cinquanta, si era visto destinatario di una scarna ed ambigua trattazione contenuta nel D.Lgs. 
626/94, la quale aveva comportato, con riferimento alle precise responsabilità, il rischio di 
una sua sovraesposizione rispetto all'assetto precedente. 
Grazie alla nozione riferita dall'articolo 2 del D.Lgs. 81/08 è ora, infatti, possibile 
differenziare la figura del preposto dalle altre due superiori della linea gerarchica (datore di 
lavoro e dirigente), non più solo con il necessario aiuto delle pronunce giurisprudenziali e per 
l'ambito di provenienza (quelle del datore di lavoro e del dirigente sono figure mutuate dalla 
materia giuslavoristica e poi adattate a quella prevenzionistica, mente quella del preposto è 
tipica ed esclusiva di quest'ultima), ma anche grazie alla rappresentazione normativa delle 
tipiche competenze di vigilanza e controllo sulla corretta applicazione delle misure di 
prevenzione e protezione disposte, per competenza, dai suoi superiori. 
L'attuale ventaglio delle funzioni in capo al preposto ed il suo ambito di azione non si 
riferiscono, pertanto, ad un livello decisionale, ma sono, piuttosto, da definire in termini 
essenzialmente esecutivi, di vigilanza e di controllo del regolare svolgimento e della sicurezza 
del lavoro.  
Ed in tal senso, i tipici poteri-doveri di sorveglianza e vigilanza di tale soggetto, che ne 
costituiscono il tratto caratterizzante, sono intesi sia in senso "oggettivo", di effettiva concreta 
applicazione delle misure predisposte conformemente alle direttive emanate dai superiori, che 
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"soggettivo" come richiesta di conformazione e specifico rispetto da parte dei lavoratori a 
quanto disposto.  
Il legislatore, attraverso gli articoli 2 e 18 del Testo unico, ha, così, incasellato il ruolo di 
preposto nell'abito dell'organizzazione aziendale; ma ci ha fornito anche l'ulteriore strumento 
per rintracciare chi ricopre questa veste nelle situazioni reali, avendo introdotto il principio di 
effettività all'articolo 299, che consente di guardare alla situazione di fatto sussistente e 
rappresenta il criterio interpretativo per individuare il preciso ruolo (legale e sostanziale) di 
ciascuno dei soggetti aziendali e chiamare a rispondere, dell'eventuale responsabilità, solo 
colui che ha realmente commesso il reato.  
È per questo motivo che è stato correttamente sottolineato come, in forza del principio di 
effettività, non possa affermarsi che siste il "preposto" al quale sono normativamente attribuiti 
taluni compiti, ma debba, al contrario, ritenersi che il soggetto, cui sono devoluti i compiti 
stessi, assuma la qualifica di "preposto". 
La configurazione legislativa del Testo unico non esaurisce, tuttavia, il quadro ricostruttivo 
relativo alla figura del preposto, costituendo, piuttosto un punto di partenza per ulteriori 
precisazioni, non soltanto di provenienza giurisprudenziale, ma anche originate dalla fonte 
legislativa, in riferimento al dettaglio dei programmi formativi. 
Proprio per questo motivo, in questo lavoro è stato approfondito il ruolo della formazione del 
preposto, in particolare nel contesto lavorativo impegnativo e difficile come il cantiere edile, 
riportando indicazioni per la progettazione dell'attività formativa con l'obiettivo di valutarne 
l'efficacia per la figura del preposto che rappresenta l'anello più esposto della catena del 
"sistema sicurezza" aziendale. 
L'obiettivo finale di queste indicazioni operative è quello di favorire l'organizzazione di una 
formazione efficace, utile al raggiungimento di un miglior livello di sicurezza e prevenzione 
durante i lavori all'interno dei cantieri. la dimensione organizzativa di questi cantieri differisce 
da quella di qualsiasi altro ambiente lavorativo perchè vede la compartecipazione e 
l'interazione continua di competenze diversificate, sia per la complessità tecnica e 
dimensionale delle infrastrutture da realizzare sia per la forte frammentarietà delle lavorazioni. 
Elementi che determinano la necessità di prendere in esame numerose variabili specifiche, 
aggiuntive rispetto ad altri settori, nella progettazione di un percorso formativo efficace. 
Ritengo che una costante formazione sia una condizione necessaria, ancorché non sufficiente, a 
perseguire migliori livelli di sicurezza ed è pertanto fondamentale dedicarvi impegno ed 
attenzione, nella consapevolezza che, all'interno delle grandi opere, ciò significa 
107  
 
contestualmente affrontare in modo puntuale il problema dell'organizzazione del cantiere, del 
lavoro e della gestione delle risorse umane. 
Il recepimento e l'applicazione delle normative in materia di formazione obbligatoria alla 
sicurezza non sono sufficienti se non viene realmente compresa l'importanza del ruolo della 
formazione quale obiettivo strategico da perseguire. 
Valutare l’efficacia dell’intervento formativo è uno degli obiettivi più importanti che noi oggi 
vogliamo raggiungere: individuare degli indicatori per testare l’efficacia della formazione, 
non solo mirati a quantificare il livello del miglioramento di conoscenze e competenze 
acquisite dai discenti, ma anche finalizzati a misurare le conseguenze sull’applicazione delle 
procedure e dei comportamenti di sicurezza. 
Oltre ad indicazioni metodologiche, è possibile trarre dalle risultanze del lavoro promosso da 
Provincia di Bologna, Regione Emilia Romagna e Azienda USL di Bologna, indicazioni sulla 
qualità ed efficacia della formazione alla sicurezza dei preposti che appare di modesto livello, 
con carenze anche severe, sia di tipo tecnico che di tipo comportamentale in ordine alla loro 
responsabilità organizzativa e gestionale.  
Abbiamo quindi riportato le criticità e i punti di forza del metodi di valutazione, e in allegato 
abbiamo proposto strumenti di qualità, che, oltre alla completezza e alla coerenza con la 
metodologia, risultano essere strumenti “esportabili” ad altri comparti e settori lavorativi in 
ordine alla problematiche di sicurezza, ma anche a qualsiasi altra criticità formativa della 
risorsa umana di un’organizzazione. 
Per un futuro sviluppo, sarebbe auspicabile valutare l’efficacia dell’intervento sulla 
sensibilizzazione dei Preposti al loro ruolo, attraverso l’analisi del numero di segnalazioni 
fatte dal Preposto al Datore di Lavoro sulle situazioni a rischio durante l’attività lavorativa; un 
altro indicatore numerico valido potrebbe risultare quello del numero di contatti che ricevono 
i servizi generali e/o il servizio di manutenzione, ai fini di intervenire per sanare situazioni di 
rischio strutturale, elettrico, ecc.; o ancora, analizzare il numero di richieste che arrivano per 
proporre corsi di formazione su specifici argomenti di salute e sicurezza a cui sottoporre i 
lavoratori o altre figure del sistema. 
Un altro fattore da valutare potrebbe configurarsi nel numero di riunioni indette su richiesta 
dei Preposti, o dei lavoratori attraverso il RLS, per discutere questioni relative a salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro. 
Sulla base di questi esempi, è comune intento  poter costruire un set di indicatori di efficacia 
degli interventi formativi applicati nella realtà aziendale, tenendo conto del contesto 
lavorativo, del tipo di destinatario coinvolto, del tipo di corso erogato. 
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Auspico che il presente elaborato di tesi possa essere un utile contributo che permetta, da un 
lato, di esaminare e riflettere su di una situazione esistente e sulle sue criticità e, dall’altro, di 
condividere veri e propri strumenti per migliorare la qualità e l'efficacia dei processi di 
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ALLEGATO 1 - Questionario anonimo per analizzare la rappresentazione che i 
lavoratori hanno del proprio lavoro, del rischio, del “clima aziendale” in campo di 
sicurezza (item e criteri di interpretazione dei risultati).  
LE RISPOSTE RIMARRANNO ANONIME. 
 
PERCEZIONI DI RISCHIO  -  Di seguito troverà un elenco di frasi. La preghiamo di valutare la probabilità che 
gli eventi sotto elencati possano accadere mentre lavora. Risponda con una sola crocetta utilizzando le 
alternative che trova sotto e che vanno da “per niente probabile” a “molto probabile”. 
 
1. Che lei possa cadere da un’altezza superiore a due metri: 
 
Per niente probabile Poco probabile Abbastanza probabile Molto probabile 
 
2. Che lei venga urtato da automezzi o da parti di attrezzature in movimento 
Per niente probabile Poco probabile Abbastanza probabile Molto probabile 
 
3. Che lei possa ferirsi mentre usa un attrezzo di lavoro  
Per niente probabile Poco probabile Abbastanza probabile Molto probabile 
 
4. Che lei abbia un incidente dovuto ad un incendio o una frana o a un crollo, ecc. 
Per niente probabile Poco probabile Abbastanza probabile Molto probabile 
 
FATALISMO E ATTEGGIAMENTI VERSO LA SICUREZZA E IDENTIFICAZIONE CON L'AZIENDA  
Di seguito troverà elencate una serie di affermazioni. La preghiamo di indicare, con una sola crocetta per ogni 
frase, quanto ritiene vera ciascuna frase scegliendo fra le alternative proposte che vanno da “proprio vero” a “per 
niente vero”. 
 
5. Evitare di avere un incidente dipende solo da me.  
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
6. Se indosso l’imbracatura di sicurezza lavoro troppo scomodo 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
7. Mi piace dire che lavoro in questa azienda 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
8. Usare gli indumenti ad alta visibilità anche quando fa molto caldo può evitarmi di essere investito. 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
9. Rispettare o non rispettare le norme di sicurezza è uguale, tanto quello che mi succede dipende dal 
destino.  
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
10. Sono contento di far parte di questa azienda 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
11. Utilizzare l’imbracatura di sicurezza mentre svolgo il mio compito può salvarmi la vita. 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
12. Usare gli indumenti ad alta visibilità d’estate per me è insopportabile. 




13. Per me é importante far parte di questa azienda 
Proprio vero  Abbastanza vero Non è tanto vero Per niente vero 
 
 
CLIMA DI SICUREZZA  -  Di seguito troverà una serie di domande. La preghiamo di rispondere utilizzando la 
scala sottostante che va da “Mai” a “Sempre”. 
 
14. Nella sua azienda le regole e le norme di sicurezza sono chiare? 
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
15. Nella sua azienda si fanno azioni concrete per migliorare la sicurezza? 
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
16. Il suo caposquadra pretende che lei usi i dispositivi di protezione individuali (DPI) mentre lavora?  
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
17. Il suo caposquadra si disinteressa della sicurezza?  
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
18. Le capita di parlare di sicurezza con i suoi colleghi?  
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
19. Nella sua squadra di lavoro la sicurezza è una questione che vi preoccupa?  
Mai Qualche volta Spesso Sempre 
 
 
Istruzioni per il calcolo dei punteggi: 
 
A. INDIVIDUALI 
Percezione di rischio: domande 1) 2) 3) e 4). 
Attribuire: 
- “per niente probabile”:  0 punti 
- “poco probabile”:   1 punti 
- “abbastanza probabile”:   2 punti 
- “molto probabile”:    3 punti 
Sommare i punteggi per ogni rispondente e dividere il risultato per 4. I punteggi variano tra 0 e 3. A 
punteggio maggiore corrisponde maggiore percezione di rischio. Rimane da definire se una bassa 
percezione del rischio sia da attribuirsi ad una sottostima da parte del lavoratore, oppure al fatto che le 
misure adottate sono percepite come efficaci. Fatalismo: domande 5) e 9). 
Per la domanda 5) attribuire: 
- “proprio vero”:   0 punti 
- “è abbastanza vero”:   1 punti 
- “non è tanto vero”:   2 punti 
- “per niente vero”:   3 punti 
Per la domanda 9) attribuire: 
- “proprio vero”:  3 punto 
- “è abbastanza vero”:  2 punti 
- “non è tanto vero”:   1 punti 
- “per niente vero”:   0 punti 
Sommare i punteggi per ogni rispondente e dividere il risultato per 2. I punteggi variano tra 0 e 3.  
A punteggio maggiore corrisponde maggiore fatalismo. 
 
Atteggiamenti: domande 6) , 8), 11) e 12). 
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Per le domande 6) e 12) attribuire: 
- “proprio vero”:   0 punto 
- “è abbastanza vero”:   1 punti 
- “non è tanto vero”:   2 punti 
- “per niente vero”:   3 punti 
Per le domande 8) e 11) attribuire: 
- “proprio vero”:  3 punti 
- “è abbastanza vero”:   2 punti 
- “non è tanto vero”:   1 punti 
- “per niente vero”:   0 punti 
Sommare i punteggi per ogni rispondente e dividere il risultato per 4. I punteggi variano tra 0 
e 3. A punteggio maggiore corrispondono atteggiamenti più favorevoli nei confronti di 
comportamenti sicuri. 
Identificazione con l’Azienda: domande 7), 10), e 13). 
Attribuire: 
- “proprio vero”:   3 punti 
- “è abbastanza vero”:  2 punti 
- “non è tanto vero”:   1 punti 
- “per niente vero”:   0 punti 
Sommare i punteggi per ogni rispondente e dividere il risultato per 3. I punteggi variano tra 0 
e 3. A punteggio maggiore corrisponde un livello maggiore di identificazione con l’Azienda. 
 
Clima di sicurezza: domande 14), 15), 16), 17) , 18), 19) 
Sommare i punteggi per ogni rispondente e dividere il risultato per 8. I punteggi variano tra 0 
e 3. A punteggio maggiore corrisponde una percezione più positiva del clima di sicurezza in 
azienda. 
Per la domanda 17) attribuire: 
- “mai”:    3 punti 
- “qualche volta”:    2 punti 
- “spesso”:    1 punti 
- “sempre”:     0 punti 
Per le altre domande attribuire: 
- “mai”:    0 punti 
- “qualche volta”:   1 punti 
- “spesso”:    2 punti 
- “sempre”:    3 punti 
 
 
B. VALUTAZIONI COLLETTIVE 
Percezione di rischio: Il livello di percezione del rischio deve essere medio.  
La maggior parte dei rispondenti dovrebbe avere punteggi medi compresi fra 1 e 2. 
Fatalismo: Il livello di fatalismo deve esser basso.  
La maggior parte dei rispondenti dovrebbe avere punteggi medi inferiori o uguali a 1. 
Atteggiamenti: Gli atteggiamenti nei confronti di comportamenti sicuri devono essere positivi.  
La maggior parte dei rispondenti dovrebbe avere punteggi medi superiori o uguali a 2. 
Clima di sicurezza: Il livello di clima di sicurezza percepito deve essere elevato.  
La maggior parte dei rispondenti dovrebbe avere punteggi medi superiori o uguali a 2. 
Identificazione con l’Azienda: L’identificazione con l’Azienda potenzia l’effetto del clima di 
sicurezza, quindi se i punteggi di clima sono elevati, un alto livello di identificazione indica 
una situazione positiva. Al contrario se i punteggi di clima sono bassi, un’alta identificazione 
indica una situazione negativa particolarmente resistente. 
112  
 
ALLEGATO 2 - Traccia per intervista finalizzata ad analizzare la presenza di conflitti 
interni ai gruppi (domande ed indicazione per l’interpretazione dei risultati). 
Proposta di domande per la rilevazione di relazioni eventualmente conflittuali nelle squadre di lavoro 
e tra lavoratori e di discrepanze tra sistemi di status informale e formale. Si tratta di indicazioni di 
massima.  
 
Status formale e informale 
 Se mentre lavora si accorge di non sapere come fare una cosa a chi si rivolge? (risposte 
diverse dal caposquadra/preposto indicano la presenza di leader informali) 
 Se mentre lavora succede qualche cosa di imprevisto a chi si rivolge (risposte diverse dal 
caposquadra/preposto indicano la presenza di leader informali)? 
 
Clima delle relazioni fra colleghi 
  Fuori dall’orario di lavoro frequenta qualche collega? In particolare della sua squadra di 
lavoro? 
 Se potesse preferirebbe lavorare da solo? 
 Se potesse preferirebbe lavorare in un’altra squadra? 
 
Confronto con lavoratori di altre aziende 
 In questo cantiere lavora anche con lavoratori di altre aziende? 
 Se si, esistono differenze di trattamento tra lei e gli altri lavoratori? 
 In generale facendo un confronto con le altre aziende che conosce come giudica l’azienda 
per cui lavora? 
 Secondo lei nella sua Azienda esistono delle ingiustizie (favoritismi, ecc.)? 
 





INDICAZIONI DI LETTURA DELLE INFORMAZIONI 
 
Status formale e informale: Nel caso emergano discrepanze tra “sistema di status” formale e 
informale (presenza di leader informali) il formatore deve prestare attenzione particolare al 
fatto che i suoi messaggi vengano accettati dal leader informale. Inoltre, questo deve essere 
tenuto presente in occasione della progettazione dei percorsi formativi che coinvolgono le 
figure aziendali più rappresentative (per esempio: dirigenti e preposti). 
 
Clima delle relazioni tra colleghi: Più il gruppo risulta coeso più questo, e non l’individuo, 
deve diventare il target della formazione.  
 
Confronto con lavoratori di altre aziende: La presenza di competizione tra gruppi è una 




ALLEGATO 3 - Traccia per intervista finalizzata alla rilevazione della formazione e 
delle esperienze pregresse (griglia di intervista ed indicazioni per l’interpretazione dei 
risultati). 
L’intervista è stata ideata per essere condotta da un formatore (per come è costruita non deve essere 
autosomministrata dai lavoratori). 
 
FORMAZIONE PREGRESSA 
·  Cantiere:________________________________________________ 
·  Ditta:___________________________________________________ 
·  Lavoratore:_______________________________________________ 
·  Mansione prevalente:_______________________________________ 
·  Anzianità lavorativa presso l’Azienda:_______ (anni) 
·  Anzianità lavorativa nel ruolo:__________(anni) 
·  Ha partecipato a corsi sulla sicurezza (formazione generica es. 626)? 
Se sì quanto tempo fa ha frequentato l’ultimo? 
Se sì ha ricevuto un attestato? 
Secondo lei questa formazione le è servita? 
·  Ha partecipato a corsi sui rischi del suo lavoro (formazione specifica)? 
Se sì quanti corsi ha frequentato? 
Se sì quanto tempo fa ha frequentato l’ultimo? 
Se sì ha ricevuto un attestato? 
Secondo lei questa formazione le è servita? 
· Ha partecipato a corsi specifici su: antincendio, primo soccorso, ponteggi, gru, macchine 
movimento terra, fuochini, lavoro su funi, monitoraggio gas, uso dell’imbracatura, ruolo di 
preposto, o altri? 
Secondo lei questa formazione le è servita? 
·  E’ stato addestrato all’uso delle macchine e delle attrezzature che usa? 
Se sì, per quali? 
Secondo lei questa formazione le è servita? 
·  E per l’uso di D.P.I. che le sono stati forniti? 
Se sì, per quali DPI? 
Secondo lei questa formazione le è servita? 
 
 
ASPETTATIVE SULLA FORMAZIONE 
 
·  Secondo lei la formazione sui rischi tipici del suo lavoro di solito è :per nulla vero - del tutto 
vero 
inutile        |1| |2| |3| |4| |5| |6| |7| |8| |9| |10| 
una perdita di tempo     |1| |2| |3| |4| |5| |6| |7| |8| |9| |10| 
un modo per riposarsi un po’      |1| |2| |3| |4| |5| |6| |7| |8| |9| |10| 





·  La formazione sui rischi del lavoro dovrebbe essere utile, soprattutto (scegliere una sola 
risposta tra le seguenti categorie): 
|__| ai lavoratori 
|__| ai datori di lavoro 
|__| ai responsabili 
|__| a chi fa i controlli 
|__| solo per chi lavora in contesti pericolosi 
|__| a tutti 
 
·  La formazione sui rischi tipici del suo lavoro serve soprattutto (scegliere una sola risposta tra le 
seguenti categorie): 
|__| per essere in regola con la legge 
|__| per ridurre i rischi sul lavoro 
|__| per evitare incidenti 
|__| per lavorare “meglio” 
|__| per perdere tempo 
|__| per conoscere nuove cose 
 
ESPERIENZE PREGRESSE DI INFORTUNIO 
 
·  Le è mai capitato di avere un grave infortunio sul lavoro?   SI |__| NO 
|__| 
 
·  Le è mai capitato di avere un infortunio sul lavoro che l’ha costretto a stare a casa per meno 
di tre giorni?           SI 
|__| NO |__| 
 
·  Conosce qualcuno tra i suoi colleghi che ha avuto un infortunio grave?  SI |__| NO 
|__| 
 
·  Conosce qualcuno tra i suoi colleghi che ha avuto un infortunio che lo ha costretto a stare a 
casa per meno di tre giorni?        SI |__| NO 
|__| 
 




INDICAZIONI DI LETTURA DELLE INFORMAZIONI 
 
Aspettative circa la formazione: Se le aspettative sono particolarmente improntate allo 
scetticismo (es: la formazione è una perdita di tempo) si rende necessaria una fase preliminare 
in cui ai lavoratori vengano esplicitati il senso, l’utilità sostanziale e le finalità dell’iniziativa a 
cui parteciperanno. Nella fase di frequenza al corso, inoltre, il formatore dovrà prestare 
particolarmente attenzione al coinvolgimento diretto di tutti i discenti. 
 
Esperienza pregressa di infortunio: In presenza di esperienze dirette dei discenti in casi di 
infortunio, questa deve essere “utilizzata” in aula come analisi di caso su cui applicare i 
contenuti erogati. Questo presenta il vantaggio di ancorare l’attenzione dei discenti e di 









La tua funzione di preposto comporta responsabilità penali? 
 
      
 
Se un lavoratore non usa i DPI o non rispetta le procedure di sicurezza, hai l’obbligo di 
intervenire per correggere il suo comportamento e di segnalare il suo comportamento ai 
diretti superiori? 
 
      
 
Controllare l’efficienza degli strumenti e apprestamenti antinfortunistici è un tuo 
compito? 
 
     di farlo 
 
Verificare se i singoli lavoratori sanno usare correttamente i DPI e le attrezzature di 
lavoro è un tuo compito? 
 
      
 
Rientra tra i tuoi compiti anche il segnalare ai tuoi superiori le eventuali inadempienze 
in materia di sicurezza del lavoro da parte dei lavoratori delle imprese sub-appaltatrici? 
 
      
 
 
“E’ VIETATO O E’ PERMESSO” 
GALLERIA 
 
Puoi autorizzare i lavoratori, in caso di mancata disponibilità a magazzino degli 
indumenti ad alta visibilità, ad entrare e lavorare ugualmente in galleria? 
 
      
 
Puoi autorizzare qualcuno ad entrare in galleria con veicoli a benzina? 
 
      
 
Puoi autorizzare un lavoratore, dietro sua richiesta esplicita, a non usare un DPI di cui è 
previsto l’uso? 
 
      
 
Puoi far utilizzare per trasporto ordinario o straordinario di materiale o persone, al di 
fuori di condizioni di emergenza, il mezzo di evacuazione in AD, se non c’è un altro 
mezzo disponibile? 
 
      
 
Se si verifica una condizione di rischio non prevista dal Piano di Sicurezza puoi 
sospendere l’attività per motivi precauzionali di sicurezza in attesa di istruzioni da parte 
dei superiori? 
 





Puoi autorizzare l’accumulo di terra o altro materiale sul ciglio di uno scavo dove si sta 
operando? 
 
      
 
Puoi autorizzare, se lo ritieni opportuno, lo spostamento di un ponte a ruote con le 
persone sopra? 
 
     c’è molta fretta 
 
Puoi ordinare di eseguire interventi o operazioni di manutenzione sui sistemi di 
caricamento di una betoniera a caricamento automatico senza effettuare il fermo 
macchina ? 
 
      
 
Puoi autorizzare un lavoratore, dietro sua richiesta esplicita, a non usare un DPI di cui è 
previsto l’uso? 
 
      
 
Se si verifica una condizione di rischio non prevista dal Piano di Sicurezza puoi 
sospendere l’attività per motivi precauzionali 
di sicurezza in attesa di istruzioni da parte dei superiori? 
 




“COSA FAI SE…” 
 
Cosa fai, se per insuperabili difficoltà di lavoro è stato necessario rimuovere o 
disattivare i dispositivi di sicurezza di macchine, impianti, attrezzature, nel momento in 
cui lo stato di necessità è finito? 
 niente, continuo così perché non è responsabilità mia 
 devo assicurarmi che vengano immediatamente ed integralmente riattivati 
posso continuare così per almeno tre giorni 
 
Cosa fai se, per guasto o avaria, i dispositivi di sicurezza di macchine, impianti o 
attrezzature (anche di controllo, allarme, 
segnalamento) non sono più in grado di funzionare correttamente ed efficacemente? 
niente, continuo a far lavorare normalmente 
raccomando ai lavoratori di fare particolare attenzione 
ospendo i lavori ed informo i superiori, aspettando loro specifiche istruzioni 
 
Cosa fai se ti accorgi che alcuni lavoratori non sono capaci di indossare i DPI ed usarli 
correttamente? 
 devo fornire ai lavoratori interessati tutte le indicazioni, informazioni ed assistenza 
necessarie 
 devo garantire la continuità del lavoro, anche facendo lavorare i lavoratori senza DPI se è 
necessario 




Cosa fai se trovi nella tua squadra o gruppo un lavoratore nuovo ed inesperto? 
 niente di particolare, lo tratto come gli altri per evitare atteggiamenti di discriminazione nei 
suoi confronti 
 devo stare particolarmente attento che non combini guai, rimproverandolo subito al minimo 
errore 
 devo informare quel lavoratore dei rischi specifici cui è esposto durante il lavoro e 
ricordargli le procedure di sicurezza che deve obbligatoriamente seguire 
 
Cosa fai se ti accorgi che alcuni lavoratori stanno svolgendo un’operazione o una fase di 
lavoro particolarmente pericolosa senza rispettare le dovute procedure di sicurezza? 
 niente, sono fatti loro, perché sanno bene come devono comportarsi ed io non sono il loro 
custode 
 devo intervenire richiamandoli e facendo adottare le procedure di sicurezza ; se non lo 
fanno, sospendo il lavoro ed informo tempestivamente i miei superiori diretti 
 sul momento non faccio niente, per non rallentare il lavoro, ma poi, a fine turno, li sgrido, 
























ALLEGATO 5 - Documenti utili per orientare l’analisi dei bisogni formativi 
 
 
STRUMENTI DI VALUTAZIONE E FONTI INFORMATIVE 
 Progetto 
 Direzione lavori 
 Normative di legge 
 Norme di buona tecnica 
 Note interregionali 
 Riferimenti bibliografici 
 Registro infortuni 
 Statistiche infortunistiche 





 Documento di valutazione dei rischi 
 Organigramma aziendale 
 Cronoprogramma delle lavorazioni 
 Manuale delle procedure 
 Manuale d’istruzione e uso 
 Attestati corsi formazione 















ALLEGATO 6  
 
OBIETTIVI EDUCATIVI SPECIFICI PER IL RUOLO DI PREPOSTO 
compiti e responsabilità per preposti (capo squadra, …) 
 
OBIETTIVI COGNITIVI OBIETTIVI COMPORTAMENTALI 
1. conoscere la programmazione dei lavori 
anche in relazione alle interferenze con 
ditte in appalto e sub-appalto 
2. conoscere e saper identificare le 
specifiche responsabilità connesse al 
proprio ruolo 
3. essere consapevoli del proprio obbligo di 
vigilanza e controllo sull’uso dei DPI, 
rispetto delle procedure, comportamenti 
corretti, idoneità dei sottoposti, nonché 
delle responsabilità di sospendere il 
lavoro e/o fermare i lavoratori, se 
necessario 
4. conoscere le conseguenze giuridiche e 
penali delle proprie mancanze ed 
omissioni (es. comportamento evasivo, 
far finta di non vedere…) 
5. essere consapevoli del proprio ruolo di 
leadership, nonché del valore simbolico 
e di esempio dei propri comportamenti 
6. conoscere le responsabilità per la 
sicurezza degli altri soggetti facenti parte 
dell’organizzazione 
7. conoscere ruolo, nome e telefono 
cellulare di: RSPP, MC, RLS, Dirigenti, 
CSE, DL, Direttore Tecnico e 
capocantiere dell’affidataria 
8. conoscere le finalità e le principali 
modalità di tutoraggio nei confronti di 
lavoratori giovani, inesperti, stranieri 
9. conoscere le modalità con cui intervenire 
e le relazioni coi superiori da attivare in 
caso di comportamenti negativi e 
scorretti da parte dei lavoratori 
10. sapere di non poter mai richiedere ai 
lavoratori di operare in condizioni di 
rischio 
11. conoscere le relazioni con le ditte 
1. saper rilevare comportamenti non 
corretti dei lavoratori, con 
l’osservazione diretta o con l’uso di 
griglie di riferimento 
2. non adottare comportamento evasivi o 
far finta di non vedere 
3. gestire queste situazioni usando 
strumenti e provvedimenti graduali e 
coerenti, sapendo al’occorrenza fermare 
i lavoratori che adottano comportamenti 
non corretti 
4. fornire ai lavoratori le istruzioni per 
eseguire correttamente le lavorazioni 
5. fornire ai lavoratori che ne fanno 
richiesta tutte le informazioni del caso 
sulle situazioni di lavoro e di rischio 
6. adottare sempre comportamenti 
rispettosi delle procedure di sicurezza, 
ed evitare con la massima attenzione di 
adottare 
7. usare sempre i DPI nelle fasi in cui sono 
necessari 
8. saper individuare immediatamente chi 
contattare in caso di necessità e saperlo 
fare 
9. non richiedere mai ai lavoratori 
comportamenti difformi da quelli 
definiti dalle procedure di sicurezza 
10. verificare, prima di iniziare il 
lavoro, che tutte le attrezzature e 
condizioni siano presenti e idonee 
11. saper riconoscere le anomalie degli  
impianti, nelle attrezzature, nei processi 
lavorativi che determinato la 
potenzialità di un aumento dei rischi 
12. adottare le relative procedure nel 
caso di un riscontro negativo prima di 
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subappaltatrici, le modalità corrette ed i 
limiti del proprio potere d’intervento nei 
confronti di questi lavoratori e conoscere 
come usare il potere di rappresentanza ai 
livelli gerarchici dell’organizzazione 
12. dato uno specifico contesto indicare 
cronologicamente le azioni da compiere 
in caso di emergenza e le indicazioni da 
dare ai lavoratori 
13. conoscere le modalità di ripresa del 
lavoro al momento del cessato allarme 
14. conoscere le principali modalità di 
comunicazione e di trasmissione delle 
informazioni relativamente ai subappalti, 
conoscere lavorazioni, luoghi, 
tempistica, ditte impegnate, nome e 
cellulari dei preposti 
15. conoscere lavori, attrezzature, 
persone cui si è preposti e le loro criticità 
16. conoscere le emergenze prevedibili 
in cantiere e le procedure d’intervento, 
inclusi i ruoli e i compiti dei diversi 
soggetti con specifiche responsabilità in 
merito 
iniziare le lavorazioni o in seguito ad 
un’anomalia sulle attrezzature e 
condizioni di sicurezza ivi compresa la 
possibilità di sospendere i lavori 
13. adottare le misure tecniche e le 
disposizioni aziendali per la gestione 
delle lavorazioni in presenza di aziende 
in appalto e sub-appalto 
14. adottare le misure e le disposizioni 
aziendali per la gestione delle 
emergenze 
15. organizzare la ripresa del lavoro 

















ALLEGATO 7  -  Scheda Esempio REGISTRAZIONE DEGLI ESITI DELLA 
VALUTAZIONE - figura PREPOSTO 
 













2. Nella fase in corso quali sono i principali 





3. In base alla valutazione dei rischi, per quali 





4. Nella fase in corso quali sono le principali 






5. Nel caso di un incidente, con un quasi 





6. Quali sono le misure organizzative di 






7. Quali sono le principali disposizioni tecniche 
cui devono attenersi i vari componenti della 






b) comportamenti osservati    
8. Non adotta comportamenti evasivi o fa finta 
di non vedere di fronte a "comportamenti non 











10. Controlla che i lavoratori utilizzino i DPI di 
base (tutti indossano Indumenti Alta Visibilità, 






11. Controlla e fa rispettare il divieto di fumare 





12. Controlla e segnala alla direzione del 






13. Sa con chi deve interagire in caso di 





14. Controlla (o fa controllare) la disponibilità e 









ALLEGATO 8 - Questionario di gradimento 
 
Le motivazioni e le aspettative 
 
1.Quando hai cominciato il corso i formazione sapevi (ti avevano spiegato) cosa ansavi a fare? 
 
Per niente  Vagamente  Abbastanza Chiaramente Molto Chiaramente 
 
2.Hai iniziato il corso volentieri e con interesse? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
3.Ti aspettavi di imparare cose nuove? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
4. Se il corso non fosse stato obbligatorio avresti partecipato lo stesso? 
 




5.Al corso hai imparato cose nuove che prima non conoscevi? 
 
Nessuna Poche Qualcuna Molte 
 
6.Ti è capitato di sentire anche cose inutili rispetto ai problemi che avete nel vostro lavoro? 
 




7.E' stato faticoso in aula sentire il docente che spiegava e parlava? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
8. I docenti vi hanno proposto lavori di gruppo, esercitazioni pratiche o momenti di discussione? 
 
Mai Quasi mai Spesso  Sempre 
 
9. Era possibile formulare domande, chiedere chiarimenti, fare osservazioni?  
 
Mai Quasi mai Spesso  Sempre 
 
10. Se facevate domande o osservazioni e chiedevate chiarimenti, le risposte erano soddisfacenti?  
 
Mai Quasi mai Spesso  Sempre 
 
11. Durante le lezioni ti è capitato di essere annoiato o distratto?  
 
Mai Quasi mai Spesso  Sempre 
 
Il clima d'aula 
 
12.Il docente ti metteva soggezione? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 








14.L'aula (sedie e banchi) era comoda? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
15. Gli strumenti usati durante le lezioni (lavagne, , proiettori) permettevano a tutti di veder? 
 




16. Gli orari delle lezioni ti creavano problemi? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
17. Ti è capitato di stancarti perchè la lezione era troppo lunga? 
 




18. Sono stati distribuiti materiali? 
 
Sempre  Qualche volta Quasi mai  Mai 
 
19. Hai avuto modo di leggerli? 
 
Sempre  Qualche volta Quasi mai  Mai 
 
20.Secondo te, riportavano in modo chiaro, tutti i problemi che sono stati affrontati nel corso? 
 




21. I docenti erano puntuali? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
22. Ti sembravano preparati sugli argomenti che affrontavano? 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
23.Erano chiari e comprensibili? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
24. Erano noiosi? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
25. Ci sono state delle parole o delle frasi di cui non hai capito il significato? 
 
Mai  Raramente Qualche volta  Spesso  
124  
 
26. I docenti ti davano l'impressione di capire il vostro lavoro ed i vostri reali problemi? 
 




27.Se domani ti trovassi di fronte ad un problema di quelli trattati nel corso, pensi che saresti capace di 
affrontarlo in modo concreto? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
28.Pensi di aver perso tempo a seguire il corso? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
29.Sarebbe stato più utile un corso che avesse affrontato problemi diversi? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
Rispondenza alle aspettative 
 
30. Rispetto a quello che ti aspettavi prima di cominciare, il corso ha risposto alle tue aspettative? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
31.Consiglieresti ad un compagno di lavoro che non è stato chiamato al corso di partecipare? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
Applicabilità sul campo 
 
32.dopo aver frequentato un corso di formazione a volte qualcuno pensa: "quello che ci hanno 
insegnato al corso è tutta teoria. Sul lavoro è tutta un'altra cosa."? 
 
Per niente  Poco  Abbastanza  Molto  
 
33.Pensi che il modo di operare in sicurezza ce vi è stato insegnato al corso sia applicabile 
effettivamente al lavoro quotidiano? 
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